
บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูว้ิจัยได้ศึกษารวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ได้มุง่ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 

และความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงเรียน ดังต่อไปนี ้

  1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครู 

  2. ประสิทธิผลของโรงเรียน 

  3. สภาพทั่วไปของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1  งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครู 

 แรงจูงใจ (Motive) เป็นค าที่มาจากค าภาษาละติน ที่ว่า Movere ซึ่งหมายถึง 

เคลื่อนไหว (Move) ดังนัน้ ค าว่าแรงจูงใจจงึมีการให้ความหมายไว้ต่างๆ กันดังนี้ 

 แรงจูงใจ หมายถึง บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มผีลท าใหบุ้คคล

ต้องกระท า หรือเคลื่อนไหว หรอืมีพฤติกรรมในลักษณะที่มเีปูาหมาย หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่ง

ก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท า นั่นเอง 

 แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลัง ท าให้รา่งกายมีการ

เคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มเีปูาหมาย ที่ได้เลือกไว้แลว้ ซึ่งมักจะเป็นเปูาหมายที่มอียู่ใน

สิ่งแวดล้อม  

 จากความหมายข้างตน้ สรุปได้วา่ แรงจูงใจ หมายถึง พลังในตัวบุคคลที่ท าให้

แสดงพฤติกรรมในลักษณะที่มเีปูาหมาย และแรงจูงใจนั้น จะเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ

ส าคัญ 2 ประการ คือ 
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  1. เป็นกลไกที่ไปกระตุน้พลังของรา่งกายให้เกิดการกระท า  

  2. เป็นแรงบังคับใหก้ับพลังของรา่งกาย เพื่อที่จะกระท าอย่างมีทิศทาง 

 การจูงใจ (Motivation)  มนุษย์แตล่ะคนมคีวามแตกต่างกันในเรื่องความ

ต้องการ ความสนใจ ทัศนคติ ค่านิยมบุคลิกภาพ ฯลฯ จงึเกิดปัญหาว่าควรจะจูงใจทีมงาน

ในองค์การให้ท างานด้วยรูปแบบใด เพื่อให้เขาเหล่านั้นท างานใหแ้ก่องคก์ารอย่างเต็ม

ความสามารถและเกิดความพอใจในงาน รวมทั้งขวัญและก าลังใจที่ดี ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญ         

ที่ผู้น าจะต้องรูแ้ละเข้าใจถึงวิธีการและรูปแบบในการจูงใจ ของทีมงานในองค์การ 

 สุรีพร  พึ่งพุทธคุณ  (2553,หนา้ 44)  กล่าวถึง หลักการของการสร้างแรงจูงใจ

ที่มปีระสิทธิผลนั้นมีประวัติความเป็นมาที่ยาวนาน  และถึงแม้เราจะบอกว่าประวัติความ

เป็นมาของการสร้างแรงจูงใจในการท างานมีจุดเริ่มต้นในยุคปฏิวัตอิุตสาหกรรม  หากแต่

ผูน้ าและผูจ้ัดการทุกยุคทุกสมัยต่างก็เข้าใจถึงความส าคัญของการสร้างแรงจูงใจเป็น     

อย่างด ีและพวกเขาอาจจะเคยทดลองวิธีการสรา้งแรงจูงใจ วิธีต่างๆ มาแล้วดว้ย 

 สรุปได้วา่ แรงจูงใจเป็นการมุ่งที่จะท างานหรือเต็มใจในการท างาน  ผลงานที่

ออกมาจะดีและผูท้ี่ท างานก็จะมีความสุขโดยมีเปูาหมายหรอืท าเพื่อสิ่งที่ตนต้องการให้

ความส าคัญกับจิตใจของผู้ปฏิบัติงานและการประยุกต์แรงจูงใจในการบริหารหรอืสร้าง

พฤติกรรมของคนในองค์การการแสดงออกถึงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเข้าใจถึง

ความส าคัญของการสร้างแรงจูงใจเป็นอย่างดีและมีกระบวนการทางจิตวทิยา  ที่ผู้บริหาร

ให้เกิดจุดหมายทางพฤติกรรมและทิศทาง โดยการใชว้ิธีจูงใจตา่งๆ ที่จะให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

เต็มใจปฏิบัติงานตามความมุ่งหมายขององค์การอย่างทุ่มเท 

  1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

   ความหมายของการจูงใจโดยทั่วไปความหมายในด้านการจูงใจ

ประกอบด้วยค าเหล่านี้ เช่น ความปรารถนา (Desires) ความตอ้งการ (Wants)           

ความมุง่หวัง (Wishes) เปูาประสงค์ (Aims) เปูาหมาย (Goals) ความตอ้งการ (Needs)       

แรงขับ (Motives or Drives) และสิ่งตอบแทน (Incentives) อยู่เสมอๆ 

    Lovell (1980, p. 109) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า”เป็น

กระบวนการที่ชักน าโน้มน้าวใหบุ้คคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความ

ต้องการบางประการให้บรรลุผลส าเร็จ” 
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    Domjan (1996. P. 199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนัน้เพื่อใหบ้รรลุ

เปูาหมายที่ตอ้งการ 

    การจูงใจ หมายถึง กระบวนการตา่งๆ ที่ร่างกายและจิตใจ (ระบบ/

สิ่งมีชีวติ) ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าให้เกิดการแสดงพฤติกรรมเพื่อที่จะบรรลุเปูาหมายตามที่

ต้องการ  

    การจูงใจ หมายถึงสภาวะที่อินทรีย์ถูกกระตุน้หรอืผลักดันโดย

แรงจูงใจให้แสดงพฤติกรรมอย่างหนึ่งอย่างใดออกมา เพื่อบรรลุเปูาประสงค์ที่หวังไว้มี       

ค าหลายค าซึ่งเกี่ยวข้องกับการจูงใจอย่างใกล้ชิด เช่น ความตอ้งการ (need)                 

ความพยายาม (striving) ความปรารถนา (desire) แรงขับ (drive) ความทะเยอทะยาน 

(ambition) เป็นต้น 

    ส่วนการจูงใจ (Motivation) เป็นเงื่อนไขของการได้รับการกระตุน้        

ซึ่งมีผู้ให้ความหมายของค าว่า การจูงใจไว้ ดังนี้ 

    Schiffman and Kanuk. (1991, P. 69) การจูงใจ หมายถึง แรงขับ

เคลื่อนที่อยู่ภายในของบุคคล ที่กระตุน้ให้บุคคลมีการกระท า  

    Anita E. Woolfolk(1995, p. 78)การจูงใจ เป็นภาวะภายในของบุคคล

ที่ถูกกระตุน้ให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง  

    Domjan(1996, p. 73) การจูงใจ เป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม        

การกระท าหรอืกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนัน้เพื่อให้บรรลุ

เปูาหมายที่ตอ้งการ  

   จากค าอธิบายและความหมายที่กล่าวมา จึงสรุปได้ว่า การจูงใจ เป็น

กระบวนการที่บุคคลถูก กระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ ให้กระท าหรือดิน้รนเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้ว่า พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ เป็นพฤติกรรมที่มิใช่

เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา แต่ ตอ้งเป็นพฤติกรรมที่มคีวามเข้มขน้             

มีทิศทางจริงจัง มีเปูาหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด และ พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นผลสืบ

เนื่องมาจาก แรงผลักดัน หรอื แรงกระตุ้น ที่เรียกว่า แรงจูงใจ ดว้ย  

   ธร  สุนทรายุทธ  (2551,หน้า 259) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการ 

ที่อนิทรีย์ถูกกระตุน้ให้มกีารตอบสนองอย่างมีทิศทางและด าเนนิไปสู่เปูาหมาย  (Goal)  

ตามที่ต้องการ  แรงจูงใจนี้อาจจะเกิดจากสิ่งเร้าภายในอินทรีย์ของบุคคล  ได้แก่          
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ความสนใจ ความต้องการ แรงขับ เจตคติหรอืเกิดขึ้นจากสิ่งเร้าภายนอกมากระตุ้น             

อันได้แก่ แรงกระตุ้น (Incentive) ความตอ้งการของกลุ่ม เป็นต้น เพื่อบุคคลสามารถ

ตอบสนองไปสู่จุดมุ่งหมายได้ ก็จะท าให้ ความเข้มแข็งของแรงจูงใจลดลงและเปลี่ยน

เปูาหมายในการแสดงพฤติกรรมต่อไป 

   วินัย  เกือ้กูล  (2552,หน้า 27) กล่าวว่า  แรงจูงใจ  หมายถึงพฤติกรรม

ในตัวของบุคคลซึ่งถูกกระตุ้น  โดยสิ่งเร้าให้แสดงพฤติกรรมความสามารถหรือท าสิ่งหนึ่ง

สิ่งใดออกมา  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ  แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและ

แรงจูงใจภายนอก  บุคคลที่มีแรงจูงใจในภายใน  จะมีความสุขในการกระท าสิ่งตา่งๆ  

เพราะมีความพึงพอใจ  โดยตัวของเขาเองไม่ได้หวังรางวัลหรอืค าชม  สว่นบุคคลที่มี

แรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งได้รับการยอมรับจากผูอ้ื่น  หวังรางวัลหรอืผลตอบแทน 

   พัชสริี  ชมภูค า (2552,หนา้ 176) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง                 

จูง  +  ใจ โดยจูงคอืการผลักดันให้เกิดการกระท าในทิศทางที่ต้องการ  ส่วนใจคือการใส่ใจ

ลงไป เมื่อรวมความหมายแล้วการจูงใจก็คือ  การผลัดดันให้เกิดการกระท าในทิศทางใดๆ  

ด้วยใจ ซึ่งการจูงใจประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ทิศทางของการกระท า (Direction)  

การใชแ้รงพยายาม (Intensity) และความตอ่เนื่อง (Persistence) ในการกระท านัน้ 

   สรุปได้วา่ แรงจูงใจ หมายถึงสภาวะของความเต็มใจในการท างาน  

เพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์การตอบสนองความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานผูบ้ริหารและ 

ผูท้ี่ถูกจูงใจนั้นจะต้องมคีวามสามารถในการปฏิบัติหน้าที่พฤติกรรมในตัวของบุคคลซึ่ง          

ถูกกระตุน้กระบวนการที่อินทรีย์ถูกกระตุ้นใหม้ีการตอบสนองอย่างมีทิศทางและด าเนิน

ไปสู่เปูาหมาย  (Goal)  ตามที่ตอ้งการ  แรงจูงใจนี้อาจจะเกิดจากสิ่งเร้าภายในอินทรีย์ของ

บุคคล  ได้แก่  ความสนใจ ความตอ้งการ แรงขับ เจตคติหรือเกิดขึน้จากสิ่งเร้าภายนอกมา

กระตุน้  อันได้แก่  แรงกระตุ้น (Incentive) ความตอ้งการของกลุ่มเป็นต้น  การผลักดันให้

เกิดการกระท าในทิศทางที่ต้องการ ซึ่งการจูงใจประกอบด้วย  3  องค์ประกอบ  คือ  

ทิศทางของการกระท า  (Direction)  การใชแ้รงพยายาม  (Intensity)  และความตอ่เนื่อง 

(Persistence) ในการกระท านั้น 

  1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

   เนตร์พัณณา  ยาวิราช  (2550,หนา้139)  กล่าวว่า   การจูงใจเป็นสิ่งที่

ส าคัญในการท างานใหอ้งค์การประสบความส าเร็จโดยการตอบสนองต่อความตอ้งการ

ของพนกังานที่เป็นการตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การด้วยเชน่กัน  การจูงใจเป็น
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องค์ประกอบความส าคัญต่อการจัดการสมัยดั้งเดิมจนถึงปัจจุบันและต่อไปในอนาคตที่

เกี่ยวข้องกับการศกึษาพฤติกรรมของคนในองค์การและรูปแบบการจูงใจแบบต่างๆ          

การจูงใจ  หมายถึง  พลังผลักดันจากภายในจติใจของพนักงานให้แสดงพฤติกรรมที่ท าให้

องค์การบรรลุเปูาหมายที่ตอ้งการหรอืหมายถึงการกระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม

ออกมา  การเป็นผู้บริหารที่ดีคอืการท าความเข้าใจในพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ           

ที่มอีิทธิพลต่อการท างานของพนักงานเพื่อให้องค์การบรรลุเปูาหมายการเพิ่มผลผลติ     

คือ  ผลที่เกิดจากสมาชิกมีแรงจูงใจที่ดีในการท างาน  องค์การควรมีการจูงใจพนักงานได้  

หลายอย่าง  เช่น  การก าหนดเปูาหมาย (Goal  Setting) , การเสริมแรง (Reinforcing  

Performance) , การออกแบบงานเพื่อการจูงใจ  (Designing   motivating  jobs) 

  สุพาน ี สฤษฎ์วานิช  (2552,หนา้ 156-157)กล่าวว่า   แรงจูงใจในการ

ท างานเป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญมาก  เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท าคือพนักงาน

เหล่านั้นมีความอยากที่จะท างาน  มีความตั้งอกตั้งใจในการท างาน  ทุ่มเท  และใช้       

ความพยายามในการท างานให้มคีุณภาพมากขึ้น  ด ารงตนเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ  

สร้างสรรค์และพัฒนางานและองค์การ  ตลอดจนคงอยู่กับองค์การอย่างยาวนานด้วย 

  แตถ่้าคนขาดแรงจูงใจในการท างาน  คนคนนั้นก็จะเฉื่อยชา  ขาดความตั้งใจ  

ขาดความใส่ใจในการท างาน  สักแตท่ างานออกมา  ให้เสร็จพ้นๆ  ตัวไป  ผลงานที่ออกมา

จงึมักมีคุณภาพต่ า  หรอืสร้างความเสียหายใหเ้กิดขึ้นแก่องค์การ  แรงจูงใจจะเป็น  Will  

do  factor  คือปัจจัยที่แสดงความเต็มใจความตั้งใจที่จะท า 

  แตอ่ย่างไรก็ตามผลการปฏิบัติงานยังคงขึ้นอยู่กับความสามารถ  คอื

พนักงานต้องมีความรูค้วามสามารถในการท างานนั้นๆ  ความสามารถจะเป็น  Can  do  

factor  คือปัจจัยที่พื้นฐานที่จะท าให้คนคนนั้นท างานนั้นๆ  ได้และอีกปัจจัยคือ โอกาสหรอื

สถานการณท์ี่เกี่ยวข้อง  เช่น  คนคนนั้นมโีอกาสได้ท างานที่ตรงกับความรูค้วามสามารถ  

หรอืมีโอกาสให้แสดงออก  เขาก็จะสามารถสร้างสรรค์ผลงานให้เกิดขึ้นได้อย่างสัมฤทธิ์ผล

จงึอาจเขียนปัจจัยที่มีผลต่อการสรา้งสรรค์ผลงานออกมาในรูปแบบสมการได้ว่า 

 

 

                      ภาพประกอบ 2 ผลงานรูปแบบสมการแรงจูงใจ 

      สุพาน ี สฤษฎ์วานิช  (2552, หนา้156 - 157) 

 

ผลงาน  =    (แรงจูงใจ,  ความสามารถ,  ปัจจัยสถานการณ์) 
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  การจูงใจมีอทิธิผลตอ่ผลของงาน ผลของการศกึษาเล่าเรียน รวมถึงผลของ

การท ากิจกรรมทุกสิ่งทุกอย่าง แรงจูงใจจะส่งผลโดยตรงตอ่คุณภาพและปริมาณของงาน 

ซึ่งผูบ้ังคับบัญชา หรอื ครู ผูป้กครอง จ าเป็นต้องรู้วา่ อะไรคือแรงจูงใจ ที่จะผลักดันหรอื

ท าให้พนักงาน นักเรียน หรือผู้ที่ถูกจูงใจ สามารถปฏิบัติสิ่งเหล่านั้นได้อย่างเต็ม

ความสามารถ การจูงใจไม่ใช่เรื่องง่าย เพราะคนแต่ละคน ก็มีการตอบสนองตอ่งานและ

วิธีการที่แตกต่างกันไป การจูงใจจึงถือเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งเราสามารถสรุปความส าคัญ         

ของการจูงใจ ได้ดังนี้ 

   1.2.1 พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท า หรอื 

พฤติกรรมของมนุษย์ ในการท างานใดๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้

ขยันขันแข็ง กระตือรอืร้น ท าให้ส าเร็จ ซึ่งตรงขา้มกับบุคคลที่ท างานประเภท                        

“เชา้ชาม  เย็นชาม” ที่ท างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวันๆ 

   1.2.2 ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน  

บากบั่น คิดหาวิธีการน าความรูค้วามสามารถ และ ประสบการณข์องตน มาใช้ให้เป็น

ประโยชน์ตอ่งานให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรอืละความพยายามง่ายๆ แม้งานจะมีอุปสรรค

ขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลส าเร็จดว้ยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อยๆ  

   1.2.3 การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรอืวิธีท างานใน

บางครัง้ ก่อใหเ้กิดการค้นพบช่องทางด าเนินงานที่ดีกว่า หรอืประสบผลส าเร็จมากกว่า 

นักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่า การเปลี่ยนแปลง เป็นเครื่องหมายของความเจรญิก้าวหน้าของ

บุคคล แสดงให้เห็นว่า บุคคลก าลังแสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ใหชี้วิต บุคคลที่มแีรงจูงใจ

ในการท างานสูง เมื่อดิ้นรนเพื่อจะบรรลุ วัตถุประสงค์ใดๆ หากไม่ส าเร็จ บุคคลนั้นก็มักจะ

พยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงการท างาน จนในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจจะต่างไปจาก

แนวเดิม 

   1.2.4 บุคคลที่มแีรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุง่มั่นท างานให้

เกิดความเจริญก้าวหนา้ การที่มุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจรญิก้าวหน้า ถือได้ว่าเป็น 

ผูท้ี่มจีรรยาบรรณในการท างาน (Work Ethics) ผูท้ี่มจีรรยาบรรณในการท างาน จะเป็น

บุคคลที่มคีวามรับผดิชอบ มั่นคงในหน้าที่และมีวนิัยในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าว 

แสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ โดยผู้ที่มลีักษณะดังกล่าวนี ้มักไม่มเีวลาเหลอืพอที่จะคิด 

และท าในสิ่งที่ไม่ดี 
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  สรุปได้วา่  แรงจูงใจมคีวามส าคัญต่อการท างานท าให้เกิดการกระท ามี

ความอยากที่จะท างาน  มคีวามตั้งอกตั้งใจในการท างาน  ทุ่มเท  และใชค้วามพยายามใน

การท างานให้มคีุณภาพมากขึ้น  สร้างสรรค์  พัฒนางานและองค์การ  การจูงใจเป็นสิ่งที่

ส าคัญในการท างานใหอ้งค์การประสบความส าเร็จโดยการตอบสนองต่อความตอ้งการ

การตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การการจูงใจเป็นองค์ประกอบความส าคัญต่อการ

จัดการแสดงพฤติกรรมที่ท าให้องคก์ารบรรลุเปูาหมายที่ตอ้งการหรือหมายถึงการกระตุน้

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้องค์การบรรลุเปูาหมาย  องค์การควรมีการจูงใจ

เชน่  การก าหนดเปูาหมาย , การเสริมแรง , การออกแบบงานเพื่อการจูงใจ 

  1.3 ที่มาของแรงจูงใจ 

   แรงจูงใจมทีี่มาจากหลายสาเหตุด้วยกันเช่น อาจจะเนื่องมาจากความ

ต้องการหรอืแรงขับหรอืสิ่งเร้า หรอือาจเนื่องมาจากการคาดหวังหรอืจากการเก็บกดซึ่ง

บางทีเจ้าตัวก็ไม่รู้ตัว  จะเห็นได้ว่าการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่มีกฎเกณฑแ์น่นอน

เนื่องจากพฤตกรรมมนุษย์มีความซับซ้อน  แรงจูงใจอย่างเดียวกันอาจท าให้เกิดพฤติกรรม

ที่ตา่งกัน  แรงจูงใจต่างกันอาจเกิดพฤติกรรมที่เหมอืนกันก็ได้ดังนั้นจะกล่าวถึงที่มาของ

แรงจูงใจที่ส าคัญพอสังเขปดังนี้ 

    1.3.1 ความตอ้งการ (Need) เป็นสภาพที่บุคคลขาดสมดุลท าให้เกิด

แรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อสรา้งสมดุลใหต้ัวเอง เช่น เมื่อรู้สกึว่าเหนื่อยล้าก็

จะนอนหรอืนั่งพัก ความตอ้งการมีอทิธิพลมากต่อพฤติกรรมเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายที่ตอ้งการ  นักจติวิทยาแตล่ะท่านอธิบายเรื่องความ

ต้องการในรูปแบบต่างๆ กันซึ่งสามารถแบ่งความตอ้งการพืน้ฐานของมนุษย์ได้เป็น 2 

ประเภทท าให้เกิดแรงจูงใจ  

     1.3.1.1 แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (Physical Motivation) เป็น 

ความตอ้งการเกี่ยวกับอาหาร น้ า การพักผอ่น การได้รับความคุ้มครอง ความปลอดภัย 

การได้รับความเพลิดเพลิน การลดความเคร่งเคียด แรงจูงใจนีจ้ะมีสูงมากในวัยเด็กตอนตน้

และวัยผู้ใหญ่ตอนปลายเนื่องจากเกิดความเสื่อมของรา่งกาย 

     1.3.1.2 แรงจูงใจทางดา้นสังคม (Social motivation)  แรงจูงใจด้าน

นีส้ลับซับซ้อนมากเป็นความตอ้งการที่มีผลมาจากด้านชีววิทยาของมนุษย์ในความต้องการ

อยู่ร่วมกันกับครอบครัว เพื่อนฝูงในโรงเรยีน เพื่อนร่วมงาน เป็นความตอ้งการสว่นบุคคล 

ที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมซึ่งในบางวัฒนธรรมหรอืบางสังคมจะมี 
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อิทธิพลที่เข้มแข็งและเหนยีวแนน่มาก ความแตกต่างของแรงจูงใจด้านสังคมและแรงจูงใจ

ด้านร่างกาย  คอืแรงจูงใจด้านสังคม  เกิดจากพฤติกรรมที่เขาแสดงออกด้วยความ

ต้องการของตนเองมากกว่า ผลตอบแทนจากวัตถุและสิ่งของ 

    1.3.2 แรงขับ (Drives) เป็นแรงผลักดันที่เกิดจากความต้องการทาง

กายและสิ่งเร้าจากภายในตัวบุคคล ความตอ้งการและแรงขับมักเกิดควบคู่กัน เมื่อเกิด

ความตอ้งการแลว้ความต้องการน้ันไปผลักดันใหเ้กิดพฤติกรรมที่เรยีกว่าเป็นแรงขับ เช่นใน

การประชุมหนึ่งผู้เข้าประชุมทั้งหวิ ทั้งเหนื่อย แทนที่การประชุมจะราบรื่นก็อาจจะเกิดการ

ขัดแย้งหรอืเพราะว่าทุกคนหวิก็รีบสรุปการประชุมซึ่งอาจจะท าให้ขาดการไตร่ตรองที่ดีก็ได้ 

    1.3.3 สิ่งล่อใจ (Incentives) เป็นสิ่งชักน าบุคคลใหก้ระท าการอย่างใด

อย่างหนึ่งไปสู่จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ถือเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น  ตอ้งการให้พนักงานมา

ท างานสม่ าเสมอก็ใช้วธิียกย่องพนักงานที่ไม่ขาดงานโดยจัดสรรรางวัลในการคัดเลือก

พนักงานที่ไม่ขาดงานหรอืมอบโล่ให้แก่ฝาุยที่ท างานดีประจ าปี สิ่งลอ่ใจอาจเป็นวัตถุ เป็น

สัญลักษณ์ หรอืค าพูดที่ท าให้บุคคลพึงพอใจ 

    1.3.4 การตื่นตัว (Arousal)  เป็นภาวะที่บุคคลพร้อมที่จะแสดง

พฤติกรรม สมองพรอ้มที่จะคิด กล้ามเนือ้พร้อมจะเคลื่อนไหว นักกีฬาที่อุน่เครื่องเสร็จ

พร้อมที่จะแข่งขันหรอืเล่นกีฬา  องค์การที่มีบุคลากรที่มคีวามตื่นตัวก็ย่อมส่งผลให้ท างานดี 

การศกึษาธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษย์มคีวามตื่นตัว 3 ระดับคือ 

     1. การตื่นตัวระดับสูงจะตื่นตัวมากไปจนกลายเป็นตื่นตกใจหรอื

ตื่นเต้นเกินไปขาดสมาธิ  

     2. การตื่นตัวระดับกลางคอืระดับตื่นตัวที่ดทีี่สุด 

     3. การตื่นตัวระดับต่ ามักจะท าให้ท างานเฉื่อยชา งานเสร็จช้า  

จากการศกึษาพบว่าปัจจัยที่ท าให้บุคคลตื่นตัวมีทั้งสิ่งเร้าภายนอกและภายใน  ได้แก่

ลักษณะส่วนตัวของบุคคลแต่ละคนที่มตี่างกันทั้งบุคลิกภาพ นิสัยและระบบสรีระของผู้นัน้ 

    1.3.5 การคาดหวัง (Expectancy)  เป็นการตัง้ความปรารถนาที่จะ

เกิดขึ้นของบุคคลในสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น พนักงานคาดหวังว่าเขาจะได้โบนัส

ประมาณ 4-5 เท่าของเงนิเดือนในปีนี้ การคาดหวังท าให้พนักงานมีชีวติชีวาซึ่งบางคนอาจ

สมหวัง บางคนอาจผดิหวังก็ได้ สิ่งที่เกิดขึน้กับสิ่งที่คาดหวังมักไม่ตรงกันเสมอไป ถ้าสิ่งที่

เกิดขึ้นห่างกับสิ่งที่คาดหวังมากก็อาจจะท าให้พนักงานคับข้องใจในการท างาน  การ

คาดหวังก่อใหเ้กิดแรงผลักดันหรอืเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรม  ถ้าองค์การกระตุน้
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ให้พนักงานยกระดับผลงานตนเองได้และพิจารณาผลตอบแทนที่ใกล้เคียงกับสิ่งที่พนักงาน

คาดหวังว่าควรจะได้ก็จะเป็นประโยชน์ทั้งองค์การและพนักงาน 

    1.3.6 การตัง้เปูาหมาย (Goal setting)เป็นการก าหนดทิศทางและ

จุดมุง่หมายปลายทางของการกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของบุคคลจัดเป็นแรงจูงใจ

จากภายในของบุคคลผู้นั้นในการท างาน  ธุรกิจที่มุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพควรมีการ

ตั้งเปูาหมายในการท างานเพราะจะส่งผลใหก้ารท างานมีแผนในการด าเนินการเหมือน     

เรือที่มหีางเสือ เพราะมีเปูาหมายชัดเจนที่กล่าวถึงที่มาของแรงจูงใจจะเห็นว่าค่อนข้างยาก

ที่จะอธิบายแตล่ะเรื่องแยกจากกันเพราะทุกเรื่องมคีวามสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันทุกข้อ 

  1.4 รูปแบบของแรงจูงใจ  

   บุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ซึงนักจิตวิทยาได้แบ่ง

รูปแบบแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็นหลายรูปแบบ ซึ่งแบบที่ส าคัญ ๆ มดีังนี้ 

    1.4.1 แรงจูงใจใฝสุัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึงแรงจูงใจที่

เป็นแรงขับให้บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐาน

ความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ที่ตนต้ังไว้บุคคลที่มแีรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ จะไม่

ท างานเพราะหวังรางวัล แต่ท าเพื่อจะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว  ้ผู้มี

แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์จะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

     1. มุ่งหาความส าเร็จ (Hope of Success) และกลัวความล้มเหลว 

(Fear of Failure) 

     2. มีความทะเยอทะยานสูง 

     3. ตั้งเปูาหมายสูง 

     4. มีความรับผดิชอบในการงานดี 

     5. มีความอดทนในการท างาน 

     6. รู้ความสามารถที่แท้จริงของตนเอง 

     7. เป็นผู้ที่ท างานอย่างมกีารวางแผน 

     8. เป็นผู้ที่ตัง้ระดับความคาดหวังไว้สูง 

    1.4.2 แรงจูงใจใฝุสัมพันธ์ (Affiliation Motive) ผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝุ

สัมพันธ์มักจะเป็นผูท้ี่โอบอ้อมอารี เป็นที่รักของเพื่อน มีลักษณะเห็นใจผูอ้ื่นซึ่งเมื่อศกึษา

จากสภาพครอบครัวแล้ว ผู้ที่มแีรงจูงใจใฝุสัมพันธ์มักจะเป็นครอบครัวที่อบอุ่นบรรยากาศ

ในบ้านปราศจากการแขง่ขัน พอ่แมไ่ม่มีลักษณะข่มขู่พี่น้องมีความรักสามัคคีกันดี ผูม้ี
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แรงจูงใจใฝุสัมพันธ์จะมีลักษณะส าคัญดังนี้ 

     1. เมื่อท าสิ่งใด เปูาหมายก็เพื่อจะได้รับการยอมรับจากกลุ่ม 

     2. ไม่มคีวามทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไม่กล้าแสดงออก 

     3. ตั้งเปูาหมายต่ า 

     4. หลีกเลี่ยงการโต้แย้งมักจะคล้อยตามผู้อื่น 

    1.4.3 แรงจูงใจใฝอุ านาจ (Power Motive) ส าหรับผู้ที่มีแรงจูงใจใฝุ

อ านาจนัน้ พบว่าผูท้ี่มีแรงจูงใจแบบนีส้่วนมาก มักจะพัฒนามาจากความรู้สกึว่าตนเอง 

“ขาด” ในบางสิ่งบางอย่างที่ต้องการอาจจะเป็นเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได้ ท าให้เกิดมคีวามรูส้ึก

เป็น “ปมด้อย” เมื่อมีปมด้อย จงึพยายามสร้าง “ปมเด่น” ขึน้มาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเอง

ขาดผู้มีแรงจูงใจใฝุอ านาจจะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

     1. ชอบมีอ านาจเหนอืผูอ้ื่น ซึ่งบางครัง้อาจจะออกมาในลักษณะ

การก้าวร้าว 

     2. มักจะต่อต้านสังคม 

     3. แสวงหาช่ือเสียง 

     4. ชอบเสี่ยง ทั้งในด้านของการท างานร่างกาย และอุปสรรคต่างๆ 

     5. ชอบเป็นผู้น า 

    1.4.4 แรงจูงใจใฝุก้าวร้าว (Aggression Motive) ผูท้ี่มลีักษณะแรงจูงใจ

แบบนีม้ักเป็นผู้ที่ได้รับการเลี้ยงดูแบบเข้มงวดมากเกินไปบางครัง้พ่อแม่อาจจะใช้วิธีการ

ลงโทษที่รุนแรงเกินไปดังนัน้เด็กจงึหาทางระบายออกกับผูอ้ื่น หรืออาจจะเนื่องมาจากการ

เลียนแบบบุคคลหรือจากสื่อต่างๆ ผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝกุ้าวร้าว จะมีลักษณะที่ส าคัญ ดังนี้ 

     1. ถือความคดิเห็นหรอืความส าคัญของตนเป็นใหญ่ 

     2. ชอบท าร้ายผู้อื่นทั้งการท าร้ายด้วยกายหรอืวาจา 

    1.4.5 แรงจูงใจใฝพุึ่งพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมี

แรงจูงใจแบบนีก้็เพราะการเลีย้งดูที่พ่อแม่ทะนุถนอมมากเกินไปไม่เปิดโอกาสใหเ้ด็กได้

ช่วยเหลือตนเอง ผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝุ พึ่งพา จะมีลักษณะส าคัญดังนี้ 

     1. ไม่มั่นใจในตนเอง 

     2. ไม่กล้าตัดสนิใจในเรื่องต่างๆ ด้วยตนเองมักจะลังเล 

     3. ไม่กล้าเสี่ยง 

     4. ต้องการความช่วยเหลือและก าลังใจจากผู้อื่น 
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  1.5 ผู้น ากับการจูงใจในองค์การ 

   เป็นที่แนชั่ดแล้วว่า  ผูน้ าจ าเป็นต้องจูงใจใหค้นท างานทุ่มเทก าลัง

ความสามารถ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จของวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้  แต่ในสภาพปกติ

งานต่างๆ โดยตัวของมันเองจะเป็นสิ่งที่ไม่น่าสนใจนักและไม่คอ่ยท้าทายหรอืจูงใจคน      

มากนัก แต่อย่างไรก็ดี งานเหล่านั้นก็ยังคงจ าเป็นต้องมีการท าให้เสร็จสิ้นไปด้วยดี ดังนั้น         

การจูงใจคนใหท้ างานจึงเป็นสิ่ง ที่ผู้น าจะต้องท า เพื่อความส าเร็จและความก้าวหน้าของ

องค์การ ซึ่งผูน้ าสามารถใช้วิธีการจูงใจ ได้หลายวิธีการดังนี้ 

    1.5.1 การจูงใจด้วยรางวัลตอบแทน (Rewards) การให้รางวัลจะท าให้

พนักงานในองค์การเกิดแรงจูงใจในการท างานมากขึ้นและยังเพิ่มขวัญและก าลังใจใหม้าก

ขึน้ โดยรางวัลตอบแทนที่ดีนั้นต้องสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานและความ

มั่นคงปลอดภัยของพนักงานได้เพื่อที่จะพนักงานจะทุ่มเท ความสามารถในการท างาน

ให้กับองค์การอย่างเต็มที่และยิ่งรางวัลที่ใหน้ั้นสามารถตอบสนอง ความตอ้งการขั้นสูง 

ของพนักงานได้มากเท่าไรความจริงจังในการท างานของพนักงาน ก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย

ดังนัน้คุณลักษณะของรางวัลที่จะให้จงึมีดังนี้ คอื 

     1. มีความส าคัญต่อผูท้ี่ได้รับ (Importance) 

               2. มีการจัดสรรอย่างเป็นธรรม (Equitable Distribution) 

              3. พนักงานทุกคนควรรู้เห็นอย่างกระจา่งชัด (Visibility) 

              4. มีความยืดหยุ่น (Flexibility)  

   อย่างไรก็ตามรางวัลตอบแทนที่ผูน้ าหรือผู้บริหารพึงให้แก่พนักงานน้ัน

อาจให้ในรูปของตัวเงนิ การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง หรอืสวัสดิการตา่งๆ เป็นต้นหรอือาจให้

ในรูปของ รางวัล ที่มไิด้อยู่ในรูปของตัวเงิน เช่น การมอบรางวัลดีเด่นประกาศเกียรติคุณ 

ยกย่องชมเชย หรอื ส่งไปฝึกอบรมความรู้เพิ่มเติมซึ่งผู้บริหารหรอืผูน้ ามักจะให้รางวัลทั้งใน

รูปตัวเงนิและที่ไม่ได้อยู่ในรูปตัวเงินควบคู่กันไป 

    1.5.2 การจูงใจด้วยงานในการที่จะจูงใจพนักงานด้วยงานนั้นควร

ทราบก่อนว่าลักษณะงานที่จะจูงใจให้พนักงานในองค์การปฏิบัติตามเพื่อวัตถุประสงค์ของ

องค์การนัน้ ควรมลีักษณะ ที่ท้าทายความสามารถและจูงใจใหพ้นักงานรักที่จะปฏิบัติ และ

ควรเป็นงานที่ท าให้เขา เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้วยเหตุนี้ผู้น าที่ดตี้องสามารถที่จะ 

ดึงเอาความส าคัญของลักษณะงานมาเป็นตัวกระตุ้นหรือจูงใจให้พนักงานเกิดความรู้สกึรัก

และสนุกกับงานที่ท าอยู่โดยอาจใชว้ิธีดังต่อไปนี้ 
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              1.5.2.1 การเพิ่มความส าคัญของงาน (Job Enrichment)ซึ่งการเพิ่ม

ความส าคัญของงานนี้ โดยปกติแล้วจะมีสองวิธี คือการเพิ่มความส าคัญของงานตาม

แนวนอน(Horizontal Job Enrichment) และการเพิ่มความส าคัญของงานตามแนวตั้ง 

(Vertical Job Enrichment) ซึง่การเพิ่มตามแนวนอน นั้นเป็นการขยายขอบเขตของงานให้

กว้างขึ้นใหเ้ขามี ความ รับผิดชอบมากขึ้นอันจะท าให้พนักงานรู้สกึถึงความส าคัญ ในหน้าที่

ของตนเองและรู้สกึว่ามีความเจรญิเติบโตและก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน ส่วนการเพิ่มใน

แนวดิ่งนั้นเป็นการลดอ านาจ ในการบังคับบัญชาจากผู้น าให้นอ้ยลง เพื่อที่เขาจะสามารถ

ท างานได้อย่างเสรีหรอืมอบหมายงานเฉพาะอย่างที่เขามีความช านาญเป็นพิเศษ 

                   1.5.2.2  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)เป็นการให้โอกาส

พนักงานได้มีการโยกย้ายไปท างานอื่น และเรียนรู้งานใหม ่โดยจัดตารางเวลาการท างานใน

แตล่ะ หน้าที่ลว่งหน้าใหเ้หมาะสม เพื่อลดความจ าเจในการท างาน อกีทั้งยังท าให้พนักงาน

มคีวามรู้และประสบการณ์มากขึ้น 

                   1.5.2.3  การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement)เป็นการ

เพิ่มหนา้ที่ของ พนักงาน ให้มากขึ้นเพื่อลดความเบื่อหน่ายและเพิ่มความสนใจในการ

ท างานของพนักงาน ซึ่งการขยายขอบเขตของงานนีจ้ะเพิ่มจ านวนหน้าที่และความ

รับผิดชอบในระดับเดียวกันของพนักงานเช่น จากพนักงานถ่ายเอกสารก็เพิ่มหน้าที่ให้เป็น

พนักงานเดินเอกสารด้วย เป็นต้นเพื่อไม่ให้เขาเกิดความรูส้ึกเบื่องานที่ท า และบางครั้ง

อาจจะให้เขาแสดงความคิดเห็นในงาน ที่เขาท าดว้ย 

     1.5.2.4  การปรับปรุงออกแบบงาน (Job Redesign)เป็นการ

ปรับปรุงจัดโครงสรา้งของงาน เพื่อดงึดูดใจของพนักงานมากขึ้นเช่นลดความซับซ้อนของ

งานเพื่อลดเวลาในการท างานลง หรอืให้พนักงานสามารถออกแบบงานที่ตนเองต้องท าได้

เพื่อให้เกิดความพอใจในงานมากขึ้น 

    1.5.3 การจูงใจด้วยวัฒนธรรมขององค์การองค์การทุกแหง่จะจูงใจ

พนักงานของตนไปในทางที่จะท าให้พนักงานปฏิบัติหนา้ที่อย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุดเท่าที่

จะเป็นไปได้วัฒนธรรมองค์การนัน้ย่อมหมายรวมถึง พฤติกรรม ค่านิยม และความเชื่อของ

บุคคลในองค์การซึ่งในเรื่องนีน้ั้น เราต้องหยิบยก ประเทศญี่ปุุนและสหรัฐอเมริกามาเป็น

แบบในการศกึษา โดยญี่ปุุนนั้นเป็น ประเทศที่ประสบความส าเร็จอย่างสูงในการบริหาร 

เนื่องจากค่านิยมและความเช่ือ ของคนญี่ปุุนที่มีต่อประเทศชาติ สังคม องค์การ และ     

หมูค่ณะคนญี่ปุุนมคีวามเชื่อที่วา่ประเทศเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันพนักงานก็เป็นส่วนหนึ่งของ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



29 

องค์การ โดยพนักงานทุกคนจะ มีความรู้สกึเป็นเจ้าของหรอืส่วน หนึ่งขององค์การอย่าง

แนน่แฟูน หากองค์การล้ม พนักงานก็จะ หมดที่พึ่งทุกคนจะอยู่กับ องค์การตลอดชีวติ  

ดังนัน้พนักงานญี่ปุุนหรือบุคคลากรในองค์การญี่ปุุนจะมีความ จงรักภักดีต่อองค์การเป็น

อย่างมาก ซึ่งจะต่างกับอเมริกาคือคนอเมรกิันจะเป็นคนที่รักเสรีภาพ ไม่ผูกพันตนเองกับ

องค์การ ชอบพึ่งตนเองย้ายงานบ่อย อย่างไรก็ดี คนอเมริกัน มจีริยธรรม ในการท างาน

และไม่ดูถูกงานส าหรับคนไทยแล้วมีความเป็นปัจเจกนิยมคล้ายกับอเมริกาแต่ขอ้แตกต่าง 

ที่ส าคัญคือคนอเมริกันจะท างานเป็นทีมได้ดกีว่าคนไทยคนไทยมักมีความฉลาดและ          

มีความสามารถเฉพาะตัวเวลาท างานจึงมักขาดความร่วมมอื ประสานงาน อย่างไรก็ดีผู้น า

จ าเป็นต้องรู้วา่ควรใช้วัฒนธรรมองค์การที่ตนเองมีอยู่ให้เป็นประโยชน์เช่นไรคงจะเป็น       

เรื่องที่ยากที่จะตอบว่าแบบใดเหมาะสมที่สุด  ซึง่ก็คงต้องขึน้อยู่กับองค์การนั้นๆ เองว่า 

เป็นเชน่ไรแต่ทว่าการจูงใจโดยการบริหารที่เน้นวัฒนธรรมองค์การ นัน้ควรจะ ค านึงถึง

ปัจจัยสองระดับ คอื ระดับบุคคล และระดับองค์การ อันได้แก่เรื่องของการสร้างเปูาหมาย        

การวางแผน การติดตอ่ประสานงาน การประเมินผลและการสร้างความเชื่อถือซึ่งกัน    

และกัน 

  1.6 ทฤษฏีของแรงจูงใจ 

   1.6.1 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (  Maslow, 1954 อ้างถึงใน เนตร์

พัณณา ยาวิราช,2550,หน้า144) ได้ศกึษาทฤษฏีเกี่ยวกับความตอ้งการที่เรียกว่าทฤษฏี

ล าดับขั้นของความต้องการ  (Hierarchy  of  Needs )บุคคลมีความต้องการไม่สิ้นสุดและ

เมื่อความตอ้งการได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในสิ่งอื่นๆ จะเข้ามาแทนที่ไม่มีที่

สิน้สุด ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีกเว้นแต่วา่มีความ

ต้องการขึ้นอีก   ความต้องการสามารถจัดล าดับได้ตัง้แตข่ั้นต่ าสุดไปถึงขัน้สูงสุด           

เรียนว่าล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy  of  Needs) แบ่งเป็น  5  ขั้นคือ 

    1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological  needs)  หมายถึง  

ความตอ้งการอาหาร เครื่องนุง่ห่ม ยารักษาโรค ความต้องการทางเพศ ความสะดวกสบาย  

เป็นต้น 

    2. ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภัย (Safety  of  security  needs)  

หมายถึง ความต้องการได้รับความมั่นคงในการจ้างงาน ความปลอดภัยในการท างาน      

เป็นต้น 
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    3. ความต้องการทางสังคม (Social  needs) หมายถึง  ความต้องการ

เพื่อน  ต้องการความรักความเป็นเจ้าของ  เป็นส่วนหนึ่งทางสังคม 

    4. ความตอ้งการได้รับการยกย่องยอมรับจากสังคม  (Esteem needs)  

หมายถึง  ความตอ้งการเป็นอิสระ ต้องการการยอมรับ  ได้รับการยกย่อง  ได้รับเกียรติ

จากผู้อื่น  เป็นต้น 

    5. ความต้องการบรรลุผลส าเร็จสูงสุด (Self actualization) หมายถึง  

ความตอ้งการได้รับความส าเร็จสูงสุดในสิ่งที่ปรารถนาทุกอย่างที่ตั้งใจไว้ 

   1.6.2 ทฤษฎี  ERGทฤษฎีนีเ้ป็นข้อเสนอที่ขยายความครอบคลุม              

ทฤษฎีของ  มาสโลว์ (Maslow)  โดย  แอลเดอร์เฟอร์  (Alderfer , 1972)   ได้กล่าวว่า             

ความตอ้งการของมนุษย์นั้นสามารถบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ กล่าวคือ  กลุ่มแรก          

เป็นความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติ (existence  needs)กลุ่มที่ 2  ความต้องการด้าน

ความสัมพันธ์ (related  needs)  และกลุ่มสุดท้าย  ความตอ้งการด้านการเติบโต               

(growth  needs)   เรียกสั้นๆ ว่า  ERG.  กล่าวโดยย่อๆ ได้ดังนี้ (สมพร เฟื่องจันทร์, 2547,

หนา้ 209 – 212)  

    1. ความต้องการเพื่อการด ารงชีวติ ได้แก่ ความตอ้งการที่จะให้มชีีวิต

อยู่รอดซึ่งนอกจากความตอ้งการดา้นรา่งกายแล้ว ยังรวมไปถึงความมั่นคงในงาน สวัสดิ

ภาพและความปลอดภัย ก็รวมไปในกลุ่มนี้ 

    2. ความตอ้งการด้านความสัมพันธ์ เป็นความต้องการที่จะได้รับการ

ยอมรับ จากสังคมมคีวามสัมพันธ์ที่ดกีับผูอ้ื่น ต้องการมีช่ือเสียงและการได้รับการยกย่อง

จากสังคม เหล่านีเ้ป็นความต้องการของมนุษย์ ที่ตอ้งการไมน่้อยไปกว่าความตอ้งการทาง

ร่างกาย  

    3. ความตอ้งการด้านความเติบโต เป็นความตอ้งการในการพัฒนา

ตนเอง ความเจรญิก้าวหน้าในงาน ความภาคภูมใิจในตนเอง ตลอดจนความเข้าใจตนเอง

และไดใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ 

   1.6.3 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory)เป็นทฤษฏีที่เป็น

กระบวนการ (Process  Theory) มหีลักการโดยสรุป การตัดสินใจเลือกทางเลือกต่างๆ  

ของคนนัน้ จะพิจารณาดูว่ารางวัลที่จะได้จากการตัดสินใจเลือกทางเลือกนั้นๆ มีคุณค่า

หรอืความส าคัญต่อตนมากน้อยเพียงใด  ดังนั้น  การที่บุคคลจะทุ่มเทท างานมากน้อย          

แค่ไหน  ขึ้นอยู่กับปัจจัย  2 อย่าง คือ  ระดับความเข้มข้นของความตอ้งการรางวัลนั้นและ 
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ความคาดหวังของบุคคลนั้นเองที่จะมองว่าความเป็นไปได้มากน้อยเพียงใดในการได้รับ

ตอบสนองความตอ้งการในสิ่งนั้น ดังนัน้  ความพยายามของบุคคลจงึขึน้กับว่ารางวัลที่เขา

ต้องการอยู่ในระดับใด  ได้ชี้ให้เห็นว่ามีตัวแปรหลักในความคาดหวังของบุคคลในการจูงใจ

อยู่ 3 ประการ   

     1. Valence หมายถึง ระดับความรุนแรงของความตอ้งการของ

บุคคลในเปูาหมายรางวัล หรอืนัยหนึ่ง คุณค่าหรอืความส าคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับ

รางวัลนั้น 

     2. Instrumentalityหมายถึง ความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ 

(Outcome) ของระดับที่ 1 ที่สง่ผลไปสู่ผลลัพธ์ระดับที่ 2 ต่อไป   

     3. Expectancy คือ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการให้ได้

ทั้งผลลัพธ์หรอืรางวัลที่ต้องการ เมื่อแสวงหาพฤติกรรมบางอย่าง 

   โดยปกติแล้ว  บุคคลจะท างานเพิ่มขึน้จากระดับปกติ กับคิดว่าเขาจะได้

อะไรจากการกระท านั้น 

   1.6.4 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory)เป็นทฤษฎทีี่พัฒนามาจาก

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน ที่มหีลักการส าคัญว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคล หรอืระหว่าง

บุคคลกับองค์การ เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์กัน ตราบใดที่ผลประโยชนท์ี่

ผูป้ฏิบัติงานได้รับ  และผลงานที่สนองต่อองค์การอยู่ในลักษณะได้ดุล ก็ย่อมไมเ่กิดปัญหา

แตอ่ย่างใด 

   จากทฤษฎีดังกล่าว จงึท าให ้อาดัมส์ (Adams, 1963)ได้ขยายความโดย

ชีใ้ห้เห็นว่าบุคคลจะมองดูความยุติธรรมที่ตนจะได้รับจากองค์การ  เมื่อเปรียบเทียบกับ

ผูอ้ื่นที่อยู่ในสภาพเดียวกัน หรอืใกล้เคียงกัน กล่าวอกีอย่างหนึ่งว่า ทฤษฎีความเท่าเทียม

กัน  ก็คือ การมองสัดส่วนของสิ่งที่ตนได้ตอบแทนจากองค์การ เทียบกับสิ่งที่ตนอุทิศให้กับ

องค์การ เมื่อเอาไปเปรียบกับสัดส่วนสิ่งที่ผู้อื่นได้รับตอบแทนจากองค์การ เทียบกับสิ่งที่

ผูอ้ื่นอุทิศให้กับองค์การสัดส่วนทั้งสองฝุายนี้ จ าเป็นต้องใกล้เคียงกัน จงึจะกล่าวได้ว่าเกิด

ความเท่าเทียมกันจริง หรือเกิดความสมดุลที่เป็นจริง 

   1.6.5 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ McClelland  ทฤษฎีนี้

เน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพื่อใหไ้ด้มาซึ่งความตอ้งการความส าเร็จมไิด้

หวังรางวัลตอบแทนจากการกระท าของเขา  ซึ่งความต้องการความส าเร็จนี้ในแงข่องการ

ท างานหมายถึงความต้องการที่จะท างานใหด้ีที่สุดและท าให้ส าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว้  เมื่อ
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ตนท าอะไรส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นใหท้ างานอื่นส าเร็จตอ่ไป  หากองค์การใดที่มี

พนักงานที่แรงจูงใจใฝสุัมฤทธิ์จ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรอืงและเติบโตเร็วในช่วงปี  ค.ศ. 

1940s   นักจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland   ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการ

รับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความตอ้งการของมนุษย์ โดย

แบบทดสอบTAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แล้วใหบุ้คคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับ  

สิ่งที่เขาเห็น จากการศกึษาวิจัยของแมคคลีแลนดไ์ด้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจ 

ใฝุสัมฤทธิ์สูงมคีวามต้องการ 3 ประการที่ได้จากแบบทดสอบTAT ซึ่งเขาเชื่อวา่เป็น          

สิ่งส าคัญในการที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได้ดังนี้1)ความตอ้งการความส าเร็จ 

(Need for Achievement (nAch)) เป็นความตอ้งการที่จะท าสิ่งต่างๆ ใหเ้ต็มที่และดีที่สุด 

เพื่อความส าเร็จ  จากการวิจัยของ McClelland  พบว่า  บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จ 

(nAch) สูง  จะมีลักษณะชอบการแขง่ขัน  ชอบงานที่ท้าทาย  และต้องการได้รับข้อมูล

ปูอนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง  มีความช านาญในการวางแผน  มีความ

รับผิดชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว2)  ความตอ้งการความผูกพัน (Need 

for Affiliation (nAff))  เป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอื่น  ต้องการเป็นส่วนหนึ่ง

ของกลุ่ม  ต้องการสัมพันธภาพที่ดตี่อบุคคลอื่น บุคคลที่ตอ้งการความผูกพันสูงจะชอบ

สถานการณก์ารรว่มมอืมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน  โดยจะพยายามสร้างและรักษา

ความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่น3)  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power (nPower))            

เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมอีิทธิพลเหนอืผูอ้ื่น  บุคคลที่มคีวามตอ้งการอ านาจสูง         

จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรือ        

ยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า  ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอื่นและจะกังวลเรื่อง

อ านาจมากกว่าการท างานใหม้ีประสิทธิภาพจากการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจ           

ใฝุสัมฤทธิ์สูงมักต้องการจะท างานในลักษณะ 3 ประการดังนี้1) งานที่เปิดโอกาสใหเ้ขา

รับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอสิระที่จะตัดสินใจและแก้ปัญหาด้วยตนเอง            

2) ต้องการงานที่มีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่าความสามารถของเขา

3) ต้องการงานที่มีความแน่นอนและต่อเนื่องซึ่งสร้างผลงานได้และท าให้เขามี

ความก้าวหน้าในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได้นอกจากงานใน

ลักษณะดังกล่าวแล้วแมคคลีแลนดไ์ด้พบว่าปัจจัยที่ส าคัญอีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการ

ท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพคือสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับงานที่เขาท าด้วย 
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   1.6.6 ทฤษฎี X,Y ของ McGregor   (Theory X และ Theory Y)  

ศาสตราจารย์ทางการบริหารที่มีช่ือเสียงของ M.I.T. Douglas ชื่อ McGregor ได้สรุปข้อ

สมมุตฐิานที่เกี่ยวกับตัวคนในหนังสือ ช่ือ “The Human Side of Enterprise” ข้อสมมุติฐาน

ทั้งสอง คือ Theory X และ Theory Y ซึ่งแสดงเปรียบเทยีบลักษณะของคนให้เห็นในสอง

ทรรศนะที่แตกต่างกันดังนี้ 

    1.6.6.1 Theory XMcGregor ได้ตัง้สมมุติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนว่าจะมี

ลักษณะดังนี้ คือ ลักษณะของคนโดยทั่วไปจะไม่ชอบการท างาน และจะพยายามหลีกเลี่ยง

หรอืบิดพลิว้เมื่อมโีอกาสด้วยเหตุที่คนไม่ชอบงานดังกล่าว ดังนั้น เพื่อที่จะให้คนปฏิบัติงาน

ให้องคก์รสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้จงึต้องใชว้ิธีการบังคับ(coerced) ควบคุม

(controlled) ก ากับ(directed) หรอื ข่มขู่ (threatened) ด้วยวิธี การลงโทษต่างๆ คนทั่วไป

มักจะชอบวิธีการดังกล่าว และอยากที่จะให้มกีารบังคับสั่งการโดยตัว ผูบ้ริหารเท่านั้น ทั้งนี้

เพื่อจะได้หลีกเลี่ยงการรับผิดชอบต่างๆ คนทั่วไปจะไม่มีความกระตือรอืร้นหรอืใฝุสูง และมี

ความตอ้งการในเรื่องความมั่นคงเป็นส าคัญเท่านั้น 

    1.6.6.2 Theory Yภายหลังจากที่วชิาการความรูท้ี่เกี่ยวกับพฤติกรรม

มนุษย์ได้รับการศกึษาและค้นคว้าอย่างกว้างขวางมีผลใหเ้กิดขอ้สมมุตฐิานที่เกี่ยวกับคน

ขึน้มาใหม่ McGregor ได้สรุปไว้ดังนี้ในขณะที่คนก าลังปฏิบัติงานโดยใช้แรงก าลังความคิด 

ในหน้าที่ตา่งๆ นั้น คนงานอาจถือว่างานเป็นเรื่องที่สนุกสนานและเป็นสิ่งที่ให้ความ

เพลิดเพลินได้ด้วย แตง่านต่างๆ จะดีหรือไม่ดีส าหรับคนงานหรอืไม่ ย่อมขึน้อยู่กับสภาพ

ของความควบคุม ถ้าหากงานนั้นได้รับการจัดอย่างเหมาะสม ก็อาจเป็นสิ่งหนึ่งที่ตอบสนอง

สิ่งจูงใจของคนงานได้ ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากงานนั้นเป็นไปลักษณะบังคับจะท าให้คน 

ไม่ชอบที่จะท างานดังนัน้ การควบคุมและข่มขู่ดว้ยวิธีการลงโทษต่างๆ จึงไม่ใช่วธิีที่จะช่วย

ให้องคก์รบรรลุวัตถุประสงค์ได้ แต่ที่ถูกต้องควรจะเปิดโอกาสใหค้นมีโอกาสใช้ดุลพินจิของ

ตนเอง(self-direction)และสามารถรับผดิชอบควบคุมตนเอง (self-control)ในขณะที่ก าลัง

ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายมา เพื่อให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ดว้ยเหตุผลดังกล่าว 

การที่คนนิยมผูกมัดตนเองต่องานขององค์กร จึงย่อมมผีลท าให้งานดังกล่าวเป็นสิ่งที่มี

ความสัมพันธ์กับสิ่งจูงใจที่จะปฏิบัติงานได้ส าเร็จในตัวของคนงานด้วย ดังนั้น การที่คนจะ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเปูาหมายองค์กร จึงมสี่วนสัมพันธ์กับโอกาสที่บุคคลดังกล่าวจะ

ได้รับการตอบสนองสิ่งจูงใจตามความพอใจของตนเองด้วยสาเหตุที่คนงานพยายาม

หลีกเลี่ยง ความรับผดิชอบ ขาดความกระตอืรอืร้น มุง่ที่จะตอบสนองสิ่งจูงใจด้าน         
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ความมั่นคงเพียงอย่างเดียวเท่านั้น สืบเนื่องมาจากกระบวนการเรียนรู้และประสบการณ์     

ที่เคยเป็นมามากกว่า แตแ่ท้จรงิแล้วลักษณะ ของคนจะไม่เป็นไปตามที่กล่าวมา ถ้าหาก

งานต่างๆ ได้รับการจัดอย่างเหมาะสมแล้ว คนงานจะรับผดิชอบงานดังกล่าวและอยากจะ

รับผิดชอบในผลส าเร็จของงานนั้นด้วยถ้าหากได้มกีารเข้าใจถึงคนโดยถูกต้องแล้ว จะเห็น

ได้วา่คนโดยทั่วไปจะมีคุณสมบัติที่ดีเลิศ คือ มีความคิดความอา่นที่ดี ฉลาด และมีความคิด

ริเริ่มที่จะช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ขององค์กรได้อย่างดดีังนั้น สรุปได้ว่าภายใต้ระบบ

อุตสาหกรรมในปัจจุบัน การที่ยังมิได้เข้าใจลักษณะของคนที่แท้จริง จงึเป็นผลท าให้การใช้

ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปโดยไดผ้ลไม่เต็มที่ 

   1.6.5 ทฤษฏีสองปัจจัยของ เฮอร์ซเบอร์ก(Herzberg, 1959 อ้างถึงใน 

สมุทร  ช านาญ, 2554, หนา้ 279) เป็นทฤษฏีการจูงใจเชงิเนื้อหาทฤษฏีหนึ่งที่มาจาก

ผลงานวิจัยของเปรเดริค เฮอร์ซเบอร์ก (Federick Herzberg) อาจารย์แหง่มหาวิทยาลัยชิคา

โก เพื่อศกึษาถึงปัจจัยหรอืองค์ประกอบต่างๆ ที่เช่ือมโยงเกี่ยวกับงานโดยเฉพาะปัจจัยที่ท า

ให้เกิดความพึงพอใจในงานเฮอร์ซเบอร์ก ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่

เป็นนักบัญชแีละวิศวกรในเขตเมืองพิสเบอร์กของสหรัฐ  จ านวนประมาณ   200  คน   

โดยวิธีการสัมภาษณ์   แนวทางการสัมภาษณ์เป็นการจัดสถานการณใ์หผู้ถู้กสัมภาษณ์

คิดถึงช่วงการท างานที่ตนมีความรูส้ึกพึงพอใจเป็นพิเศษ (Satisfied)  และช่วงที่รูส้ึกไม่ดี

มากๆ  ในการท างาน (Dissatisfied) ผลการวิเคราะหข์้อมูลพบว่า   ปัจจัยที่ท าให้คนเกิด

ความพึงพอใจต่องาน เป็นคนและปัจจัยกับปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พอใจต่องานมนุษย์ 

นั้นสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานได้จากการใชป้ัจจัย 2 ปัจจัย ได้แก่ 

    1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors)เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึง

พอใจในงาน (job satisfaction) ซึ่งเป็นปัจจัยที่สัมพันธ์กับตัวงานโดยตรง ประกอบด้วย 

     1.1 การได้รับความส าเร็จ (Achievement)   

     1.2 การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) 

     1.3 ความก้าวหน้า (Advancement) หรอืโอกาสเจรญิเติบโตใน

ต าแหน่ง (Possibility  of  growth) 

     1.4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Ifself) 

     1.5 ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
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    2. ปัจจัยค้ าจุนหรอืปัจจัยเพื่อการคงอยู่ (Hygiene factors or 

Maintenance factors) เป็นปัจจัยที่ปูองกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน               

(job dissatisfies) ซึ่งเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกตัวงานประกอบด้วย 

     2.1 สถานการณ์ในองค์การ (Status) รวมถึง สภาพการท างาน 

(Working Condition)  

     2.2 สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ หมายถึงสัมพันธภาพกับ

ผูบ้ังคับบัญชา (Relations with supervisors)  กับเพื่อนร่วมงาน (Peer relations) และกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา  (Relations with subordinates)   

     2.3 คุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชา (Quality of supervision) 

     2.4 นโยบายและการบริหารองค์การ  (Company Policy and  

Administration)  รวมทั้งความมั่นคงในงาน (job security) 

     2.5 เงนิเดือนหรือ ค่าจ้าง (Pay) 

    รายระเอียดของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ทั้ง 10 ด้าน มีดังต่อไปนี้ 

     1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

      1.1 การได้รับความส าเร็จ                

       บุษบา  รัตนมงคล (2551,หน้า 8) กล่าวว่า  การที่ครู

คาดหวังไว้ว่า เมื่อตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมาย  และใช้ความอุตสาหะเพิ่มมากขึ้น  จะเป็น

ผลใหม้ีการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้  ประสบความส าเร็จ  และเป็นประโยชน์ตอ่

โรงเรียนมากขึ้น 

       นัญจรงค ์  เฉลิมพงษ์  (2553,หนา้ 9) กล่าวว่า  การที่

บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ โดยใช้ความสามารถในการใชค้วามคิดรเิริ่มสร้างสรรค ์ 

ให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมาย  แผนงาน  โครงการ  กิจกรรม  มคีวามภาคภูมิใจ

เนื่องจาการจัดกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานที่ผ่านมา  ปฏิบัติงานได้เต็มที่ทุกครั้งและได้

รับค ายกย่องชมเชยจากเพื่อนรว่มงานเมื่องานส าเร็จส่งผลถึงความส าเร็จและ

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การท างาน 

        สรุปได้วา่  การได้รับความส าเร็จหมายถึง  ความรูส้ึก

พึงพอใจและปลาบปลืม้ในผลส าเร็จของงาน  การที่ครูคาดหวังไว้ว่า เมื่อตั้งใจท างานที่

ได้รับมอบหมายผลใหม้ีการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้  ประสบความส าเร็จ  และ

เป็นประโยชน์ตอ่โรงเรียนมากขึ้นบุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จโดยใช้ความสามารถใน
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การใชค้วามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์งานบรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมาย  แผนงาน  โครงการ  

กิจกรรมปฏิบัติงานได้เต็มที่ทุกครั้งและได้รับค ายกย่องชมเชยจากเพื่อนรว่มงานเมื่องาน

ส าเร็จส่งผลถึงความส าเร็จและความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน 

      1.2  การได้รับความยอมรับนับถอื 

       ทิพย์สุคนธ์   หรี่จนิดา(2552,หนา้ 5)กล่าวว่าการที่บุคคล

ท างานได้ส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับ เชื่อถือ ไว้วางใจ ได้รับการยกย่อง ชมเชย                

จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงานจนได้รับมอบหมาย ให้ท างานที่ส าคัญๆ                  

จากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนรว่มงานขอค าแนะน าในการปฏิบัติงาน 

       นัญจรงค ์ เฉลิมพงษ์ (2553,หนา้ 9) กล่าวว่า การที่บุคคล

ได้รับการยอมรับจากผูบ้ังคับบัญชา หน่วยงาน ผูป้กครองและชุมชนชื่นชมในการแสดง

ความคิดเห็นและความรูค้วามสามารถ ได้รับความเชื่อถือจากผู้ปกครองนักเรียนหรอืชุมชน

ที่อาศัยการได้รับเชญิใหเ้ข้าร่วมปฏิบัติงานต่างๆ  ภายในหนว่ยงานและหนว่ยงานอื่นการ

ได้รับความไว้วางใจและได้รับแตง่ตัง้เป็นกรรมการต่างๆ    

      สรุปได้วา่ การได้รับความยอมรับนับถือ หมายถึง การยกย่อง

ชมเชย  ได้รับการเชื่อถือไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรว่มงานหรอื

ผูอ้ื่น ท าใหเ้กิดความภูมใิจผู้บริหารโรงเรียน เพื่อนรว่มงานและบุคคลอื่นๆ ยอมรับความรู้

ความสามารถในการท างานและต าแหน่งหน้าที่การงานภายในหนว่ยงานและหนว่ยงานอื่น

การได้รับความไว้วางใจและได้รับแตง่ตัง้เป็นกรรมการต่างๆ หน่วยงาน ผูป้กครองและ

ชุมชนช่ืนชมในการแสดงความคิดเห็นและความรูค้วามสามารถ 

      1.3  ความก้าวหน้าหรอืโอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่ง  

       นัญจรงค ์  เฉลิมพงษ์  (2553,หนา้ 9)  กล่าวว่า  การได้รับ

การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้เข้ารับการอบรม  สัมมนา  ศกึษาดูงานเพื่อความ

เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ  มีโอกาสได้เลื่อนต าแหนง่สูงขึ้น  ได้รับความยุติธรรมในการ

พิจารณาความดีความชอบจากผู้บังคับบัญชาโดยใช้ความรูค้วามสามารถที่มอียู่เพื่อส่งเสริม

ความเจรญิก้าวหน้าของตนในการปฏิบัติงาน 

       จนิตนา  เปี่ยมลาภ (2555 , หน้า  6) กล่าวว่า  การได้รับ

ความส าเร็จในการปฏิบัติงานสอนและได้รับความส าเร็จทุกสิ่งทุกอย่างตามที่นึกคิดและ

มุ่งหวังเอาไว้  ได้แก่  ความคิดริเริ่มบุกเบิก  ความรูค้วามสามารถที่น ามาพัฒนาศักยภาพ

ของตน  ความรับผิดชอบ  ความส าเร็จของงาน  และลักษณะของงานที่ได้รับมองหมาย 
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       ลักษมณี   จ่าแท่มทะรัง (2556,หนา้  9) กล่าวว่า   การที่

บุคคลได้รับการเลื่อนเงนิเดือนหรอืต าแหน่งให้สูงขึน้  รวมทั้งโอกาสที่จะเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถในการท างานเพื่อความเจรญิก้าวหน้าในการท างาน  

      สรุปได้วา่  ความก้าวหนา้หรอืโอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่ง  

หมายถึงความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามที่นึกคิดและมุ่งหวังเอาไว้  ความคิดรเิริ่มบุกเบิก  

ความรูค้วามสามารถที่น ามาพัฒนาศักยภาพของตนความรับผดิชอบ  ความส าเร็จของงาน  

และลักษณะของงานที่ได้รับมองหมายการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้เข้ารับการอบรม  

สัมมนา  ศกึษาดูงานเพื่อความเจรญิก้าวหน้าในวิชาชีพความรูค้วามสามารถที่มอียู่เพื่อ

ส่งเสริมความเจรญิก้าวหน้าของตนในการปฏิบัติงาน    โอกาสได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึน้         

ได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบจากผู้บังคับบัญชา 

     1.4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   

      ทิพย์สุคนธ์   หรี่จนิดา(2552,หนา้ 5)กล่าวว่างานในหน้าที่ที่

ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ มีความเหมาะสมตรงกับความรูค้วามสามารถ และประสบการณ ์

การมอีิสระในการก าหนดแนวทาง หรอืขั้นตอนวิธีการท างานและงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย

เป็นงานที่ส าคัญตรงกับความสนใจ ท้าทาย ความสามารถและมีโอกาสได้ใชค้วามคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ในการท างานให้ส าเร็จ   

      นัญจรงค ์ เฉลิมพงษ์  (2553,หนา้ 9)  กล่าวว่า   งานที่บุคคล

ปฏิบัติประจ า  ท าให้เกิดความรูส้ึก  มคีวามภาคภูมใิจในภาระงานที่ได้รับจาก

ผูบ้ังคับบัญชา  มคีวามสุขในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายการท างานมีการ

ก าหนดวิธีการและเปูาหมายชัดเจน งานที่ปฏิบัติ มีความเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

     สรุปได้วา่  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  หมายถึงกระบวนการท างานที่

บุคลากรท างานได้รับมอบหมายมีรูปแบบ  มาตรฐานที่ชัดเจน  ความภาคภูมใิจในภาระงาน

ที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชาการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายการท างานมกีาร

ก าหนดวิธีการและเปูาหมายชัดเจน ลักษณะงานที่นา่สนใจและท้าทายความสามารถงานที่

ต้องใช้ความคิดประดิษฐ์คิดค้นหาวิธีใหม่  แบบใหม่ๆ  ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 

     1.5  ความรับผิดชอบ 

      ทิพย์สุคนธ์   หรี่จนิดา (2552, หนา้ 5)กล่าวว่าภาระหรือพันธะ

ผูกพันที่บุคคลจะท างานด้วยความมุ่งมั่นตั้งใน ที่จะท าการปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความผูกพัน

และละเอียดรอบคอบ เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย อีกทั้งพยายามที่จะ
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ปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดยีิ่งขึ้น การมีความส านึกษและ การปฏิบัติหน้าที่ของคนทั้งที่

เป็นภารกิจสานตัวการกิจที่ได้รับมอบหมาณและภารกิจทางสังคม โดยจะต้องกระท าจน

บรรลุเกส าเร็จ ไม่หลีกเลี่ยงการะดังกล่าวและยอมรับแลในการกระท าของตน 

      นัญจรงค ์ เฉลิมพงษ์  (2553,หนา้  9) กล่าวว่า บุคคลได้

ปฏิบัติงานโดยที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาได้ตามระยะเวลาที่ก าหนดโดยใช้ความ

พยายามอย่างเต็มที่จนเสร็จสิน้ภารกิจ  เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมายใน

หนา้ที่ที่ความรับผิดชอบส าเร็จทุกครั้ง และมีความมุ่งมั่นในการเรียนรู้เพื่อปรับปรุง 

     สรุปได้วา่การได้รับผิดชอบต่องานหมายถึงผูบ้ังคับบัญชาให้

โอกาสแก่ผู้ท างาน ได้รับผดิชอบในการท างานของตนเองอย่างเต็มที่สังคมส่วนรวมและ

ได้รับมอบหมายให้ท างานอย่างมอีิสระมีโอกาสตัดสินใจแก้ปัญหาปฏิบัติงานโดยที่ได้รับ

มอบหมายจากผู้บังคับบัญชาได้ตามระยะเวลาที่ก าหนดงานบรรลุผลส าเร็จตามที่ได้รับ

มอบหมายในหน้าที่ที่ความรับผิดชอบส าเร็จทุกครั้ง  และมีความมุง่มั่นในการเรียนรู้เพื่อ

ปรับปรุง 

    2. ปัจจัยค้ าจุน  (Hygiene Factors) 

     2.1  สถานการณ์ในองค์การ  

      เจษฎาพร  ใจชุ่มช่ืน (2555,หนา้ 8) กล่าวว่า  สภาพแวดล้อม

ในโรงเรยีนประเสริญสุขที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประเสริฐสุข  เช่น  

สภาพการท างาน  ห้องพักครู อาคารเรียน  ห้องเรียน  วัสดุอุปกรณ์  สถานที่ตั้งของ

โรงเรียน  การคมนาคม 

     สุชาดา  สุขบ ารุงศลิป์  (2553, หน้า 7)  กล่าวว่า  สภาพแวดล้อม

ในโรงเรยีนวิศวกรรมแหลมฉบังที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียนวิศวกรรม

แหลมฉบัง  เช่น  สภาพการท างาน  หอ้งพักครู  อาคารเรียน  หอ้งเรียน  วัสดุอุปกรณ์  

สถานที่ตั้งของโรงเรียน  การคมนาคม 

     อ าไร   พัดทอง  (2557, หน้า 8)  กล่าวว่า  สภาพทางกายภาพ

ทั่วไป  ของสถานที่ท างาน  เชน่  แสง  เสียง  อุณหภูม ิ กลิ่น  รวมทั้งลักษณะของ

สิ่งแวดล้อมอื่นๆ หรอือุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่างๆ 

    สรุปได้วา่สถานการณ์ในองค์การหมายถึงสภาพการท างานที่

เกี่ยวข้องกับการท างานของครู  เชน่  สภาพการท างาน  ห้องพักครู  อาคารเรียน  

หอ้งเรียน  วัสดุอุปกรณ์  สถานที่ตั้งของโรงเรียน  การคมนาคม  และสภาพทางกายภาพ
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ทั่วไป  ของสถานที่ท างาน  เชน่  แสง  เสียง  อุณหภูม ิ กลิ่น  รวมทั้งลักษณะของ

สิ่งแวดล้อมอื่นๆ หรอือุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่างๆ  

     2.2  สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ   

      นัญจรงค ์ เฉลิมพงษ์  (2553,หนา้ 10) กล่าวว่า  ความสนิท

สนมกลมเกลียวระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อนรว่มงานให้ความ

ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานในหนว่ยงานเป็นอย่างดี  การได้รับความช่วยเหลือจากทุกคน

เมือมีปัญหาความเดือดรอ้น  การมคีวามรู้สึกอบอุ่นใจเมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนรว่มงานมี 

การให้ความสนับสนุนและเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

      พัชรยีา   บุญรุ่ง  (2555, หน้า 7) กล่าวว่า  ความรูส้ึกของครู

ในความเป็นกันเองระหว่างผูบ้ริหารกับเพื่อนรว่มงาน  การดูแลเอาใจใส่  การให้ความ

ช่วยเหลือ   มกีารสร้างสัมพันธ์อันดีกับบุคคลในหนว่ยงาน 

      ไกลาส   เกตุเพ็ง  (2556, หน้า 9) กล่าวว่า  การประสาน

ความสัมพันธ์ของครูที่มตี่อความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บริหารโรงเรียน       

อันแสดงถึงความสามารถที่จะท างานรว่มกันได้เป็นอย่างด ี มีความเป็นกันเองระหว่าง

ผูบ้ริหารโรงเรียนกับผูร้่วมงาน  การดูแลเอาใจใส่การได้รับความช่วยเหลือ  ความเสมอ

ภาคและความยุติธรรม 

      สรุปได้วา่  สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ  หมายถึง  

การประสานความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน  ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา  การมีส่วน

ร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน  การได้รับการยกย่องและการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้ังคับบัญชาการมคีวามรู้สึกอบอุ่นใจเมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนรว่มงานมกีารให้ความ

สนับสนุนและเกือ้กูลซึ่งกันและกันความสนิทสนมกลมเกลียวระหว่างผู้บังคับบัญชาและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

     2.3 คุณภาพการบังคับบัญชา 

      ทิพย์สุคนธ์   หรี่จนิดา (2552, หนา้ 6) กล่าวว่า การที่

ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงาน สั่งงาน หรอืการปกครอง บังคับบัญชาตามสายงานโดยให้

ค าปรึกษาแนะน าทั้งในเรื่องงานและเรื่องสว่นตัวแก่ผูไ้ด้บังคับบัญชา อย่างเหมาะสม 

      พัชรยีา   บุญรุ่ง  (2555, หนา้ 7) กล่าวว่า ความรูส้ึกของครูที่

มีต่อความสามารถ ในการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาในการสั่งการ การตัดสินใจ การ

เอาใจใส่ การใช้อ านาจ การก ากับติดตามแก่ผู้ได้บังคับบัญชา โดยตั้งอยู่บนพืน้ฐานของ 
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ความยุติธรรม  

    สรุปได้วา่  คุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชาหมายถึง  รูปแบบ

การปฐมนเิทศ การควบคุม  การแนะน าที่เกี่ยวกับการท างานที่ผู้บังคับบัญชากระท าต่อ

พนักงาน  การวินิจฉัยสั่งการ  การมอบหมายงานการควบคุมก ากับ  นิเทศ  ติดตามการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน นโยบาย  เปูาหมายและวัตถุประสงค์ของหนว่ยงาน ตลอดจน

ความสามารถของผู้บังคับบัญชา  มคีวามยุติธรรมรวมถึงลักษณะความเป็นผูน้ าของ

ผูบ้ังคับบัญชา 

      2.4 นโยบายและการบรหิาร   

      นัญจรงค ์ เฉลิมพงษ์  (2553,หนา้ 10)  กล่าวว่า  การที่

หนว่ยงานมีนโยบายเปูาหมายและแผนพัฒนาการศกึษาที่ชัดเจนและเหมาะสม  การมสี่วน

ร่วมเพื่อการก าหนดนโยบายและเปูาหมายในการปฏิบัติงาน  การก าหนดสายการบังคับ

บัญชาอย่างชัดเจนแนะแน่นอน  นโยบายการบริหารงานมคีวามยืดหยุ่นตามสถานการณ ์ 

หนว่ยงานมีการบริหารงานอย่างเป็นระบบและชัดเจน 

      ทิพย์สุคนธ์   หรี่จนิดา (2552, หนา้ 5)กล่าวว่าแผนงานหรอื

แนวทางที่ก าหนดขึ้นส าหรับการปฏิบัติหรอื การควบคุมที่จะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

หนว่ยงาน 

      พัชรยีา   บุญรุ่ง  (2555, หนา้ 7)กล่าวว่าข้อก าหนด และ

แนวทางในการ บริหารงานของครู ในการที่ครูได้มสี่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และการ

บริหารเป็นการ ยอมรับแนวคิดอันจะน าไปสู่การด าเนินงานที่มีประสทิธิภาพ 

     สรุปได้วา่  นโยบายและการบริหารองคก์าร  หมายถึง  ข้อก าหนด

และแนวทางในการบริหารงานของผูบ้ังคับบัญชาที่มตี่อการปฏิบัติงานที่น าไปสู่เปูาหมายที่

ชัดเจนแนวทางในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูให้บรรลุเปูาหมายของโรงเรียน  

หนว่ยงานมีนโยบายเปูาหมายและแผนพัฒนาการศกึษาที่ชัดเจนและเหมาะสม  การมสี่วน

ร่วมเพื่อการก าหนดนโยบายและเปูาหมายในการปฏิบัติงานการก าหนดสายการบังคับ

บัญชาอย่างชัดเจนแนะแน่นอน  นโยบายการบริหารงานมคีวามยืดหยุ่นตามสถานการณ ์ 

หนว่ยงานมีการบริหารงานอย่างเป็นระบบและชัดเจน 

     2.5  เงนิเดือนและค่าจ้าง    

      บุษบา  รัตนมงคล  (2551,หนา้ 8)กล่าวว่าคุณค่าของบุคคลที่

แตล่ะบุคคลยึดถือ  โดยมีความเชื่อว่ารางวัลทั้งหลายเขาจะได้รับมาจากการท างานของเขา  
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ซึ่งรางวัลจะมีคุณค่าสูงมากท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานสูงขึน้  แรงจูงใจของครูในการ

คาดหวังที่จะได้รับรางวัล  เช่น  ได้รับการยกย่อง  ได้รับเงินเดอืนเพิ่มขึน้  จากการ

ปฏิบัติงาน  ตามความเหมาะสมกับการคาดหวังของแต่ละคน 

      นัญจรงค ์ เฉลิมพงษ์  (2553,หนา้ 10)  กล่าวว่า การได้รับ

เงนิเดือนที่เพียงพอต่อการด ารงชีวติ  อยู่ในสังคมอย่างมีความสุขการได้รับความเป็นธรรม

ในการพิจารณาเลื่อนขั้น  การมสีวัสดิการอย่างเพียงพอ  เชน่  กองทุน  สวัสดิการ           

เงินช่วยเหลือพิเศษ  ความเหมาะสมของระบบเงินบ าเหน็จหรอืบ านาญข้าราชการ   

     สรุปได้วา่  เงินเดือนและค่าจา้ง   หมายถึงรายได้ที่รับเป็นประจ า

และค่าตอบแทนที่ได้รับและรายได้ที่เกิดจากกิจกรรมอื่นๆ  รายได้จากการท างานนั้น

ยุติธรรมกับสภาพงาน  และเพียงพอที่จะใช้จ่ายในครอบครัว  รวมทั้งสวัสดิการต่างๆ 

แรงจูงใจของครูในการคาดหวังที่จะได้รับรางวัล  เชน่  ได้รับการยกย่อง  ได้รับเงนิเดือน

เพิ่มขึน้  จากการปฏิบัติงานการได้รับเงนิเดือนที่เพียงพอต่อการด ารงชีวติ  อยู่ในสังคม

อย่างมคีวามสุขการได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนขัน้  การมสีวัสดิการอย่าง

เพียงพอ  เช่น  กองทุน  สวัสดิการ  เงนิช่วยเหลือพิเศษ  ความเหมาะสมของระบบเงิน

บ าเหน็จหรอืบ านาญข้าราชการ 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ปัจจัยแรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่สามารถควบคุม

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูให้ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่ง

อาจจะเกิดมา เชน่ ความรู้สึกต้องการ หรือขาดอะไรบางอย่าง การได้รับค าชมเชย รางวัล

องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน และปัจจัยที่ปูองกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่

พึงพอใจในงาน ซึ่งเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกตัวงาน 

  

2. ประสิทธิผลโรงเรียน 

 2.1 การด าเนินงานของโรงเรียน 

  มาตรา 39 แห่งพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งแก้ไข

เพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2545 บัญญัติใหก้ระทรวงศึกษาธิการ

กระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศกึษาทั้งด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการ

บริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา รวมทั้งสถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษาโดยตรง ทั้งนี้หลักเกณฑ์และวิธีการ

กระจายอ านาจให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
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  แนวทางการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศกึษาให้

คณะกรรมการ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและสถานศกึษา ตามกฎกระทรวง ก าหนด

หลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและจัดการศกึษา พ.ศ. 2550 ขึน้ โดย       

ในส่วนของสถานศกึษานั้น มีเปูาหมาย(Goal) .ให้สถานศกึษาประเภทที่ 1 มีความเข้มแข็ง  

มีอสิระและคล่องตัวในการบริหารและจัดการศกึษา ตามกรอบภารกิจการกระจายอ านาจ

ทั้ง 4 ด้าน คอื ดา้นวิชาการ ดา้นงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการ

บริหารทั่วไปที่ได้รับมอบการกระจายอ านาจได้ด้วยตนเอง มีรูปแบบการบริหารโดยใช้

โรงเรียนเป็นฐาน (School Based Management : SBM) มุ่งเน้นคุณภาพผูเ้รียนเป็นส าคัญ 

โดยมีระบบประกันคุณภาพภายในที่พร้อมรองรับการประเมินคุณภาพภายนอกและการ

ตรวจสอบจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและสาธารณชน ในส่วนของสถานศึกษาประเภทที่ 2 

ต้องได้รับการสนับสนุนเป็นพิเศษจากส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและหนว่ยงานที่

เกี่ยวข้อง เพื่อให้มคีวามพร้อมและความเหมาะสมในการบริหารและการจัดการศึกษาตาม

กรอบภารกิจการกระจายอ านาจทั้ง 4 ด้าน โดยส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอาจเข้าไป

ช่วยเหลือหรือท าการแทนในบางเรื่องหรอืประกาศจัดตั้งเป็นเครือขา่ยสถานศกึษา 

   2.1.1 ด้านบริหารงานวิชาการ มีภาระหน้าที่ 17 หนา้ที่ด้วยกันคือ 

    2.1.1.1 การพัฒนาหรอืการด าเนนิการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการ

พัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น 

    2.1.1.2 การวางแผนงานด้านวิชาการ 

    2.1.1.3 การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 

    2.1.1.4 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา 

    2.1.1.5 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

    2.1.1.6 การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

    2.1.1.7 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 

    2.1.1.8 การพัฒนาและสง่เสริมให้มแีหล่งเรียนรู้ 

    2.1.1.9 การนเิทศการศกึษา 

    2.1.1.10 การแนะแนว 

    2.1.1.11 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศกึษา 

    2.1.1.12 การส่งเสริมชุมชนใหม้ีความเข้มแข็งทางวิชาการ 
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    2.1.1.13 การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับ

สถานศกึษาและองค์กรอื่น 

    2.1.1.14 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กร หน่วยงานสถานระกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา 

    2.1.1.15 การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ

ของสถานศกึษา 

    2.1.1.16 การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา 

    2.1.1.17 การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

   2.1.2 ด้านบริหารงานงบประมาณ มีภาระหนา้ที่ 22 หนา้ที่ดว้ยกันคือ 

    2.1.2.1 การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอตั้งงบประมาณเพื่อเสนอ

ต่อปลัดกระทรวงศกึษาธิการหรอืเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน แล้วแต่

กรณี 

    2.1.2.2 การจัดท าแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงนิตามที่ได้รับจัดสรร

งบประมาณจากส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานโดยตรง 

    2.1.2.3 การอนุมัติการใช้จา่ยงบประมาณที่ได้รับจัดสรร 

    2.1.2.4 การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 

    2.1.2.5 การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 

    2.1.2.6 การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้งบประมาณ 

    2.1.2.7 การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้ผลผลิตจาก

งบประมาณ 

    2.1.2.8 การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา 

    2.1.2.9 การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

    2.1.2.10 การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

    2.1.2.11 การวางแผนพัสดุ 

    2.1.2.12 การก าหนดรูปแบบรายการ หรอืคุณลักษณะเฉพาะของ

ครุภัณฑ ์หรอืสิ่งก่อสรา้งที่ใช้เงนิงบประมาณเพื่อเสนอต่อปลัดกระทรวงศกึษาธิการหรอื

เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานแล้วแต่กรณี 

    2.1.2.13 การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดท าและ

จัดหาพัสดุ 
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    2.1.2.14 การจัดหาพัสดุ 

    2.1.2.15 การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ 

    2.1.2.16 การจัดหาผลประโยชนจ์ากทรัพย์สิน 

    2.1.2.17 การเบิกเงินจากคลัง 

    2.1.2.18 การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจา่ยเงนิ 

    2.1.2.19 การน าเงนิส่งคลัง 

    2.1.2.20 การจัดท าบัญชกีารเงิน 

    2.1.2.21 การจัดท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 

    2.1.2.22 การจัดท าหรอืจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 

   2.1.3 ด้านบริหารงานบุคคล มีภาระหนา้ที่ 20 หนา้ที่ดว้ยกันคือ 

    2.1.3.1 การวางแผนอัตราก าลัง  

    2.1.3.2 การจัดสรรอัตราก าลังขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

    2.1.3.3 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  

    2.1.3.4 การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

    2.1.3.5 การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน  

    2.1.3.6 การลาทุกประเภท 

    2.1.3.7 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  

    2.1.3.8 การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

    2.1.3.9 การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน  

    2.1.3.10 การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

    2.1.3.11 การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์  

    2.1.3.12 การออกจากราชการ 

    2.1.3.13 การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ  

    2.1.3.14 การจัดท า บัญชีรายชื่อและใหค้วามเห็นเกี่ยวกับการเสนอ

ขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

    2.1.3.15 การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา  
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    2.1.3.16 การส่งเสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ 

    2.1.3.17 การส่งเสริมมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  

    2.1.3.18 การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรยิธรรมส าหรับข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    2.1.3.19 การรเิริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต  

    2.1.3.20 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  

   การด าเนินการที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใหเ้ป็นไปตามกฎหมายว่า

ด้วยการนัน้  

   2.1.4 ด้านบริหารงานบริหารทั่วไป มภีาระหน้าที่ 22 หนา้ที่ด้วยกันคือ 

    2.1.4.1 การพัฒนาระบบและเครือขา่ยข้อมูลสารสนเทศ  

    2.1.4.2 การประสานงานและพัฒนาเครือขา่ยการศกึษา 

    2.1.4.3 การวางแผนการบริหารงานการศกึษา  

    2.1.4.4 งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 

    2.1.4.5 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร  

    2.1.4.6 การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

    2.1.4.7 งานเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา  

    2.1.4.8 การด าเนินงานธุรการ 

    2.1.4.9 การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม  

    2.1.4.10 การจัดท าส ามะโนผูเ้รียน 

    2.1.4.11 การรับนักเรียน  

    2.1.4.12 การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตัง้ ยุบ รวมหรอืเลิก

สถานศกึษา 

    2.1.4.13 การประสานการจัดการศกึษาในระบบ นอกระบบและตาม

อัธยาศัย  

    2.1.4.14 การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

    2.1.4.15 การทัศนศกึษา  

    2.1.4.16 งานกิจการนักเรียน 

    2.1.4.17 การประชาสัมพันธ์งานการศกึษา  
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    2.1.4.18 การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศกึษาของ

บุคคล ชุมชน องค์กรหนว่ยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา  

    2.1.4.19 งานประสานราชการกับส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น 

    2.1.4.20 การรายงานผลการปฏิบัติงาน  

    2.1.4.21 การจัดระบบการควบคุมภายในหนว่ยงาน 

    2.1.4.22 แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการ

ลงโทษนักเรียน 

 2.2 ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรยีน 
  ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเครื่องมอืหรอืตัวบ่งชีใ้นการตัดสินใจ

เกี่ยวกับการบริหารว่า การบริหารองคก์ารหรอืหนว่ยงานใดหน่วยงานหนึ่งสามารถ

ด าเนนิการจนบรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ได้มากน้อยเพียงใดนั้น ประสิทธิผล

จงึมคีวามหมายแตกต่างกัน ตามความเข้าใจของนักวิชาการ หรือผู้บริหารของแต่ละ

สถานศกึษา ทั้งนีข้ึน้อยู่กับลักษณะขององค์การและความส าเร็จของงาน ซึ่งมีผู้ให้

ความหมายของประสิทธิภาพผลของโรงเรียน  ไว้ดังนี้ 

   ธนิต ทองอาจ (2553, หนา้ 11; อ้างถึงใน ยุกตนันท์ หวานฉ่ า, 2555, 

หนา้ 22) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรยีนสามารถจัด

การศกึษาได้ส าเร็จด้วยดี โดยที่ผู้น าได้ใชค้วามสามารถจงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มาท างาน

อย่างอสิระ ขณะเดียวกันผู้น าก็ท าหน้าที่ประสานงานใหง้านด้านการจัดการศกึษาให้

ผลสัมฤทธิ์สูงสุด ประกอบด้วย 4 ด้าน คอื 1) ดา้นความสามารถในการผลตินักเรียนใหม้ี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง2) ดา้นความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ

ทางบวก 3) ดา้นความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรยีน และ 4) ดา้น

ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

   เรียม สุขกล่ า (2553, หนา้ 28; อ้างถึงใน ยุกตนันท์ หวานฉ่ า, 2555, 

หนา้ 23) ได้ให้แนวคิดว่า ประสทิธิผลโรงเรียน คอื ความเข้มแข็งของโรงเรียนที่สามารถท า

หนา้ที่ให้บรรลุตามเปูาหมายที่ตัง้ไว้ ทั้งนีเ้กิดจากประสิทธิภาพของผูบ้ริหารครูที่สามารถใช้

ความรู ้ความสามารถและประสบการณใ์นการบริหารจัดการ เพื่อแสดงให้เห็นว่ามี

ความสามารถในการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้คอื ความสามารถในการผลติ

นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 

ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนใหเ้ข้ากับสิ่งแวดล้อม ความสารถแก้ปัญหา 
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ภายในโรงเรียน  

   มนทิพย์ ทรงกิตตพิิศาล (2552, หนา้ 86; อ้างถึงใน กษมาพร ทองเอือ้, 

2555, หนา้ 14) ได้กล่าวว่า ประสทิธิผลโรงเรียน หมายถึง ความส าเร็จตามจุดมุง่หมาย

ขององค์การ และจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Common purpose) มีผลต่อสังคมโดยส่วนรว่ม         

ซึ่งประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญที่จะบอกถึงความสามารถของผูป้ฏิบัติ 

ประสิทธิผลขององค์การย่อมมคีวามสัมพันธ์กับความสามารถขององค์การในการใช้

ทรัพยากรในการบริหารอย่างมปีระสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลุเปูาหมายขององค์การ 

ประสิทธิผลจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อ กิจกรรมต่างๆ บรรลุวุตถุประสงค์ 

   กาญจนา เกษร (2555, หน้า 27) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ความส าเร็จของโรงเรียนที่สามารถร่วมกันท าหนา้ที่ให้บรรลุเปูาหมาย และ

วัตถุประสงค์อขงองค์การ ทั้งนี้เกิดจากประสิทธิภาพของบุคคลากรที่สามารถใหค้วามรู ้

ความสามารถ และปนะสบการณ ์ในการบริการงาน ปฏิบัติงานให้เกิดผลตามเปูาหมาย

ของโรงเรียนที่ตั้งเอาไว้ ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน การบรรลุผลในการที่

โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และสามารถพัฒนานักเรียน

ให้มทีัศนคตใินทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ

ภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ปัญหา ภายในโรงเรียนได้เป็นอย่างดี 

   ยุกตนันท์ หงานฉ่ า (2555, หนา้ 23) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารและครูในโรงเรียนที่ท างานร่วมกันจนสามารถท าให้นักเรียนมี

ความใฝรุู้ รักการอ่าน แสวงหาความรูด้้วยตนเอง ความพึงพอใจในการท างานของครู 

ความสามารถในการใชส้ื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู ความสามารถในการจัดสรร

ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มา

กระทบทั้งภายในและภายนอก 

   รัตนาพร นวนมา (2556, หนา้ 9) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ผลลัพธ์ขั้นสุดท้ายของการบริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จตามเปูาหมายซึ่ง

เป็นการมองประสิทธิภาพของโรงเรียนทั้งระบบ สามารถอธิบายถึงคุณภาพกาบริหารของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและคุณภาพการสอนของครู และเป็นเครื่องช่วยตัดสินใจของผูป้กครอง

ในการส่งบุตรหลานเข้ามาเรียนด้วย ซึ่งจะท าให้โรงเรียนสามารถด าเนินการจัดการศกึษา

ต่อไปได้ จงึถือวา่ ประสิทธิผล มคีวามส าคัญต่อการจัดการศกึษาในโรงเรยีนเป็นอย่างยิ่ง 
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   พงศธร สิ่งส าราญ (2556, หนา้ 10) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลของ

โรงเรียนหมายถึง  ความส าเร็จของโรงเรียนที่สามารถ ร่วมกันท าหน้าที่ให้บรรลุเปูาหมาย  

และวัตถุประสงค์ขององค์กร  ทั้งนีเ้กิดจากประสิทธิภาพของ บุคคลากรที่สามารถใช้

ความรู ้ความสามรถ  และประสบการณใ์นการบริหารงาน  ปฏิบัติงานให้เกิดผล ตาม

เปูาหมายของโรงเรียนที่ตั้งเอาไว้ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน การบรรลุผลใน

การที่ โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงและสามารถพัฒนา

นักเรียนให้มทีัศนคตใิน ทางบวกตลอดจนสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมทั้ง

ภายในและภายนอก รวมทั้งสามารถ แก้ปัญหาภายในโรงเรยีนได้อย่างดี 

   Gibson (2000, p55) ให้ความหมายความว่า ประสทิธิผล (Effectiveness)  

ว่ามาจากค าว่า Effect  ที่ใชใ้นบริบทของความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผล (Case and  

Effect) โดยอธิบายถึง ประสิทธิผลว่ามี 3 ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ

องค์กร ซึ่งในแตล่ะระดับของประสทิธิผลจะมีปัจจัยที่เป็นเหตุผลแตกต่างกัน ดังนี ้ 1)

ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual Effectiveness) เป็นการเน้นการปฏิบัติงานเฉพาะบุคคล

หรอืสมาชิกในองค์การที่ท างานตามหน้าที่ ในองค์การ ซึ่งโดยทั่วไปผูบ้ังคับบัญชาประเมิน

ประสิทธิผลระดับบุคคล โดยใช้กระบวนการประเมินผล การปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณาการ

ขึน้ค่าตอบแทนหรอืการใหร้างวัลตอบแทนเป็นปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิด ประสทิธิผลระดับ

บุคคล อันได้แก่ ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) ความรู ้(Knowledge) เจตคติ 

(Attitude) แรงจูงใจ (Motivation) และความเครียด (Stress)  2) ประสิทธิผลระดับกลุ่ม

(group Effectiveness) เป็นภาพรวมของกลุ่มบุคคลที่เป็นสมาชิกในองค์การที่ท างานตาม

หนา้ที่ และต าแหนง่ในองค์การเป็นปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผลระดับกลุ่มอันได้แก่ 

ความสามัคคี (Covenesshes) ภาวะผูน้ า (Leadership)โครงสรา้ง(Structure) สถานภาพ 

(Status) บทบาท (Roles) และบรรทัดฐาน (Norms) 3) ประสิทธิผลองค์การ (Organizational  

Effectiveness) เป็นภาพรวมของประสทิธิผลระดับบุคคลและระดับกลุ่ม เป็นปัจจัยที่เป็น

เหตุให้เกิดประสทิธิผลระดับ องค์การอันได้แก่ สภาพแวดล้อม (Environment) เทคโนโลยี 

(Technology) กลยุทธ์ (Strategy choices) โครงสรา้ง (Structure) กระบวนการต่าง(Process) 

และวัฒนธรรม(Culture) โดยที่ประสทิธิผลองค์การทั้ง 3 ระดับมีความสัมพันธ์กันซึ่ง

ประสิทธิผลองค์การขึน้อยู่กับประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่มน่ันเอง นอกจากนี้ยังขึ้นอยู่กับ

ปัจจัยอื่นอกีหลายประการ เชน่ ชนิดขององค์การ งานที่องค์การท าและเทคโนโลยีที่ใชใ้น

การทท างานขององค์การ 
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  สรุปได้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรยีน หมายถึง ความส าเร็จของโรงเรียนที่

สามารถ ร่วมกันท าหน้าที่ให้บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ทั้งนีเ้กิดจาก

ประสิทธิภาพของ บุคคลากรที่สามารถใช้ความรู้ ความสามรถ และประสบการณใ์นการ

บริหารงาน  ปฏิบัติงานให้เกิดผลตามเปูาหมายของโรงเรียนที่ตัง้เอาไว้ซึ่งท าให้เกิดความพึง

พอใจในการท างานการบรรลุผลในการที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนสูงและสามารถพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคติในทางบวกตลอดจนสามารถ

ปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายใน

โรงเรียนได้อย่างดี 

 2.3 แนวคดิและทฤษฎีประสิทธิผลของโรงเรยีน 
  แนวคิดและทฤษฎีและทฤษฎีประสิทธิผลของโรงเรียน มีความส าคัญต่อการ

บริหารสถานศกึษาให้บรรลุเปูาหมายที่ตัง้ไว้ได้ มีนักทฤษฎีองค์การได้สรุปแนวคิดไว้ ดังนี้ 

   Gibson, James, Ivancevich, &Donnelly, (1997,หนา้ 27 อ้างถึงใน  

สาคร ทะเยี่ยม 2557, หนา้ 25) ได้ท าการศกึษาและก าหนดเกณฑ์ในการประเมิน

ประสิทธิผลขององค์การโดยใช้หลายเกณฑ์ ดังนี้ 

    1. ความสามารถในการคิด 

    2. ประสิทธิภาพ 

    3. ความพึงพอใจ 

    4. ความสามารถในการปรับตัว 

    5. การพัฒนาและการอยู่รอด 

   Bennis (1971 as cited in Dessler, 1986, pp68-69) ได้กล่าวถึง 

ประสิทธิผลขององค์การว่าเป็นความสามารถในการปรับเปลี่ยนแปลงพัฒนาให้เข้ากับ

สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอและความสารถในการผสมผสานสัมพันธ์ของสมาชิก      

ในองค์การ เพื่อรวมพลังให้มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจในองค์การ 

ดังนี้ 

    1. ความสามารถในการปรับปรุงองค์การได้แก่ ความสามารถในการ

ปรับตัว นวัตกรรม ความเจริญเติบโต และการพัฒนา 

    2. ความสามารถในการบูรณาการ (Integration)ได้แก่ ความพอใจ 

บรรยากาศความขัดแย้งการสื่อความหมาย 
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   Mott (1972 as eitedinHoy and Miskel, 2001, pp305-306; อ้างถึงใน 

สาคร ทะเยี่ยม, 2557, หนา้ 32) ได้เสนอแนวคิดในการประเมินประสทิธิผลองค์การ ดังนี้ 

    1. ความสามารถผลิตนักเรียนใหม้ีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

    2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคติทางบวก 

    3. ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาและพัฒนาสถานศกึษา 

    4. ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในสถานศกึษา 

   Hoy and Miskel, (1991 pp 384-397; อ้างถึงใน สาคร ทะเยี่ยม, 2557, 

หนา้ 32) ได้เสนอแนวคิดในการประเมนิประสิทธิผลองค์การ ดังนี้ 

    1. ความสามารถในการปรับตัว 

    2. การลรรลุเปูาหมาย 

    3. ความพึงพอใจในการท างาน 

    4. ความสนใจในชวีิต 

  จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงเรียน

สรุปได้วา่ ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงเรียน หมายถึง ความส าเร็จของโรงเรียนที่

สามารถ ร่วมกันท าหน้าที่ให้บรรลุเปูาหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กร ทั้งนีเ้กิดจาก

ประสิทธิภาพของ บุคคลากรที่สามารถใช้ความรู้ ความสามรถ และประสบการณใ์นการ

บริหารงาน ปฏิบัติงานใหเ้กิดผลตามเปูาหมายของโรงเรียนที่ตั้งเอาไว้ ซึ่งก าหนดจากการ

ปฏิบัติภารกิจทั้ง4 ด้าน คอื การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงาน

บุคคล และการบริหารงานทั่วไป  

 

3. สภาพท่ัวไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ มีบทบาทในการจัด

การศกึษาตามภารกิจที่รับผิดชอบ ซึ่งมีโรงเรยีนประถมศกึษาและขยายโอกาสจ านวน 214

โรงเรียน มีทั้งโรงเรียนโรงเรียนขนาดใหญ่ โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรยีนขนาดเล็ก

กระจายอยู่ตามอ าเภอต่างๆ ของจังหวัดบึงกาฬ มีทั้งหมด 8 อ าเภอ ประกอบด้วย อ าเภอ

บึงกาฬ อ าเภอเซกา อ าเภอบึงโขงหลง อ าเภอศรวีิไล อ าเภอพรเจริญ อ าเภอบุ่งคล้า 

อ าเภอโซ่พิสัยและอ าเภอปากคาด มีการจัดการศกึษาตามสภาพทางด้านสังคม ทั้งในด้าน

ปริมาณและคุณภาพ เพื่อใหม้ีความเหมาะสมกับสภาพความตอ้งการของท้องถิ่นและ

นโยบายกระทรวงศกึษาธิการ (ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาการศึกษาประถมศึกษา         
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บึงกาฬ, 2557, หนา้ 3-10) จากจุดเน้นด้านการบริหารและการจัดการศกึษาคุณภาพนั้น 

โรงเรียนและส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา มีการบริหารโดยเน้นการมีสว่นร่วมและมีความ

รับผิดชอบต่อผลการด าเนนิงาน (Participation and Accountability) จากโรงเรยีนที่ไม่ผ่าน

การรับรองคุณภาพภายนอก และที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนต่ ากว่าค่าเฉลี่ย

ของประเทศ จะได้รับการแก้ไข ช่วยเหลือ ส่งเสริมสนับสนุน เพื่อใหโ้รงเรียนท าแผนพัฒนา

เป็นรายโรงรว่มกับผูป้กครองชุมชนและองค์กรอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อประโยชน์สูงสุดของ

นักเรียน สร้างความเช่ือม่ันแก่ผู้ใชบ้ริการและสังคม มีการนเิทศ ติดตาม ประเมินผล         

อย่างเข้มแข็ง เพื่อประโยชน์สูงสุดคือคุณภาพการจัดการเรียนรู้โดยใหผู้เ้รียนได้พัฒนา

ตนเองอย่างเต็มศักยภาพ มีคุณภาพตามระดับมาตรฐานเทียบเคียงกับประเทศผู้น าด้าน

คุณภาพการศกึษาในภูมิภาคอาเซียน (ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาการศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ, 2557, หนา้ 29) ซึ่งความส าเร็จขององค์กรหรือสถานศกึษานั้น

ขึน้อยู่กับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นส าคัญ 

 ปัจจุบันผู้บริหารสถานศกึษาให้ความส าคัญกับการบริหารที่จะท าให้เกิดการ 

เปลี่ยนแปลงในหนว่ยงานนั้นมนี้อยมาก ซึ่งน าไปสู่การจัดการศึกษาของสถานศกึษาที่ไม่

ประสบผลส าเร็จ ทั้งนี ้อาจเป็น เพราะว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษานั้นเป็นผู้มีประสบการณ์ 

การท างานมานาน มีทัศนคติแบบเดิมๆ ยึดติดกับ ความคิดของตนเองฝุายเดียว ไม่เปิดรับ

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหม่ อีกทั้ง งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนั้นยังมีอยู่น้อยมาก มีเพียงแต่การศกึษาปัจจัยที่สง่ผลตอ่ภาวะผู้น า

ทางวิชาการ ที่เห็นมาก ด้วยเหตุผลดังกล่าวสรุปได้วา่ จากการเปลี่ยนแปลงทางการศกึษา

อันเนื่องมาจากแรงผลักดัน ต่างๆ ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมอืง และเทคโนโลยี 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา จงึมคีวามส าคัญและเป็นประโยชน์ในการเสริมสรา้งความเป็นผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา  เพื่อน าไปสู่พร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะ

เกิดขึ้นและที่ตอ้งการเพื่อพัฒนาสถานศกึษาให้ด าเนินไปได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด  

  3.1 สภาพการจัดการศึกษา 

   ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ  เป็นหน่วยงานที่อยู่ใน

ก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน มีหน้าที่ ด าเนินการให้เป็นไป

ตามอ านาจหน้าที่ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหาร 
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ราชการกระทรวงศึกษาธิการ ดังนั้น  

    1. จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศกึษาของเขตพืน้ที่

การศกึษาให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศกึษา แผนการศกึษา แผนพัฒนา

การศกึษาขั้นพื้นฐานและความตอ้งการของท้องถิ่น 

    2. วิเคราะห์การจัดตัง้งบประมาณเงินอดหนุนทั่วไปของสถานศกึษา 

และหนว่ยงานใน เขตพืน้ที่การศกึษา และแจ้งจัดสรรงบประมาณที่ได้รับใหห้น่วยงาน

ข้างตน้รับทราบและก ากับตรวจสอบ ติดตามการใชจ้่ายงบประมาณของหนว่ยงานดังกล่าว  

    3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับ

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา  

    4. ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน และใน

เขตพื้นที่การศกึษา 

    5. ศกึษา วเิคราะห ์วจิัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศกึษา

ในเขตพืน้ที่การศกึษา  

    6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล 

เพื่อส่งเสริมสนับสนุนการจัดและพัฒนาการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา  

    7. จัดระบบการประกันคุณภาพการศกึษา และประเมินผล

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา  

    8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศกึษาของสถานศกึษาของ

เอกชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพสถาบัน

ศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดรูปแบบทีหลากหลายในเขตพื้นที่การศกึษา  

    9. ด าเนนิการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา

การศกึษาในเขตพืน้ที่การศึกษา  

    10. ประสาน สง่เสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ และ

คณะท างานด้านการศกึษา  

    11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หน่วยงานภาครัฐ 

เอกชน  และองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการ 

ในเขตพืน้ที่การศกึษา  

    12. ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพืน้ที่การศกึษาที่มไิด้

ระบุให้เป็นหนา้ที่ของผู้ใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นตามที่มอบหมาย  
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  3.2 ภารกิจหลัก   

   1. จัดการศกึษาปฐมวัย  เป็นการจัดการศกึษาก่อนภาคบังคับ ใหก้ับเด็ก

กลุ่มอายุ 4 – 5 ปี  

   2. จัดการศกึษาภาคบังคับ เป็นการจัดการศกึษาภาคบังคับ 9 ปี (ป. 1 – 

ม. 3) ให้กับเด็กที่มอีายุในเกณฑก์ารศกึษาภาคบังคับ คือ มอีายุย่างเข้าปีที่ 7 เข้าเรียนใน

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน จนอายุย่างเข้าปีที่ 16 หรือจนจบหลักสูตร  

   3. จัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน เป็นการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานไม่นอ้ยกว่า 

12 ปี (ป. 1- ม. 6) ให้กับเด็กในวัยเรียนในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานจนจบหลักสูตร โดยมุ่งให้

นักเรียนทุกคน ได้รับการพัฒนาให้มคีุณธรรมน าความรู้ ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง และมี

ความสามารถ เป็นคนดี คนเก่ง มีความสุขตามวิถีความเป็นไทย สมกับความไว้วางใจของ

พ่อแม่ผู้ปกครองที่น าลูกหลานมาเข้าเรียน  ด้วยกระบวนการท างานแบบเปิดโอกาส เน้น

การมสี่วนรว่มของทุกภาคส่วนในจังหวัด และรายงานผลการด าเนินงานความก้าวหน้าต่อ

สาธารณชนได้รับทราบอย่างตอ่เนื่อง  ภายใต้การบริหารจัดการศึกษา  

 ปัจจุบันผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการบริหารที่จะท าให้เกิด 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของครูกับประสิทธิผลการด าเนินงานของ

โรงเรียนนั้นมนี้อยมาก ซึ่งน าไปสู่การจัดการศกึษาของสถานศกึษาที่ไม่ประสบผลส าเร็จ 

ทั้งนี ้อาจเป็น เพราะว่า ผู้บริหารสถานศกึษานั้นเป็นผูม้ีประสบการณ์ การท างานมานาน  

มีทัศนคติแบบเดิมๆ ยึดติดกับ ความคิดของตนเองฝาุยเดียว ไม่เปิดรับความก้าวหน้าของ

เทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหม ่อกีทั้ง งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการท างานของครูกับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงเรียนนั้นยังมีอยู่น้อย

มาก มีเพียงแตก่ารศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าทางวิชาการ ที่เห็นมาก ด้วยเหตุผล

ดังกล่าวสรุปได้วา่ จากการเปลี่ยนแปลงทางการศกึษาอันเนื่องมาจากแรงผลักดัน ต่างๆ 

ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมอืง และเทคโนโลยี ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ท างานของครูกับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา ประถมศึกษา จึงมีความส าคัญและเป็นประโยชนใ์นการเสริมสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของครูกับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงเรียน  เพื่อ

น าไปสู่พร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นและที่ต้องการเพื่อพัฒนาสถานศึกษาให้

ด าเนนิไปได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ผูว้ิจัยจงึสนใจที่จะศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของครูกับประสิทธิผลการด าเนินงานของ 
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โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 

4. งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 4.1 งานวิจัยในประเทศ 

  จตุพร ชมพู (2552, หนา้ 83-85) ได้ศึกษาเรื่องความต้องการและแนวทาง

ในการเสริมสร้างความตอ้งการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเครือโรงเรยีนศุทธรัตน์

จังหวัดชลบุรีพบว่าหนึ่งความตอ้งการในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในเครือโรงเรยีนศุทธรัตน์จังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากเรียงล าดับ      

จากมากไปหาน้อยคือความต้องการความก้าวหนา้และเติบโตความตอ้งการทางสังคม

ความตอ้งการการอยู่รอด 

    1. ความต้องการการอยู่รอด โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก

เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกได้แก่ผูบ้ังคับบัญชาให้ความ

คุ้มครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา  ล าดับแรกได้แก่

ผูบ้ังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาการ 

ล าดับแรกได้แก่ผู้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบัติงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาการจัดสถานที่ท างานเป็นสัดส่วนเหมาะ ล าดับแรกได้แก่ผูบ้ังคับบัญชา    

ให้ความคุม้ครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาการจัดสถานที่

ท างานเป็นสัดส่วนเหมาะสมตอ่การปฏิบัติงานและ ล าดับแรกได้แก่ผู้บังคับบัญชาให้       

ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาการจัดสถานที่ท างาน

เป็นสัดส่วนเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานและการได้รับมอบหมายงานและหน้าที่รับผิดชอบ

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

   2. ด้านความตอ้งการทางสังคม โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก

เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้แก่ ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับ

เพื่อนรว่มงาน การปฏิบัติงานกับเพื่อนรว่มงานด้วยความมั่นใจและการมีโอกาสเข้าร่วม

กิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียนและชุมชน 

   3. ด้านความต้องการความก้าวหน้าเจรญิเติบโต โดยรวมและรายข้ออยู่

ในระดับมากเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้แก่ การมโีอกาสใช้ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานที่รับผดิชอบการมีความรู้สึกเป็นบุคคลหนึ่งที่ท าให้หน่วยงานมี

ความเจรญิก้าวหน้าและการได้ไปศกึษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 
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   4. เปรียบเทียบความตอ้งการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเครอื

โรงเรียนศุทธรัตนจ์ังหวัดชลบุรีจ าแนกตามเพศโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

   5. เปรียบเทยีบความตอ้งการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเครอื

โรงเรียนศุทธรัตนจ์ังหวัดชลบุรีจ าแนกตามอายุโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน 

  นุชนภา  หวังหุน้กลาง (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง  แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรยีนเมอืงพัทยา 5 จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า   

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเมืองพัทยา 5 จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยู่

ในระดับมากเรียงล าดับคือ ด้านความตอ้งการความสัมพันธ์ ด้านความตอ้งการด ารงชีวติ 

ด้านความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า  ส่วนการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานครูโรงเรียนเมืองพัทยา 5 จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตามเพศ สถานภาพการ

สมรส และประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

  ทิพย์สุคนธ์   หรี่จนิดา  (2552, หนา้ 85-90)  ได้ศึกษาเรื่อง  แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในเขตอ าเภอคลองใหญ่  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ  ผลการวิจัยพบว่า  แรงจูงใจใน การปฏิบัติงานของครูในเขตอ าเภอ

คลองใหญ่  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  โดยรวมและรายด้าน

อยู่ในระดับปานกลาง  ยกเว้นด้านความตอ้งการความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก   ผลการ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขต  อ าเภอคลองใหญ่  จ าแนกตาม

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน  โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ  .05  แสดงว่าครูที่มีประสบการณใ์นการปฏิบัติงานและขนาดโรงเรียนตา่งกันจะมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกัน  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน   การปฏิบัติงานของครู

ในเขตอ าเภอคลองใหญ่    สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาตราด  จ าแนก

ตามขนาดโรงเรยีน  โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  

.05  แสดงว่าครูที่มปีระสบการณใ์น   การปฏิบัติงานและขนาดโรงเรยีนต่างกันจะมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกันผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

เขตอ าเภอคลองใหญ่  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ  จ าแนก

ตามภูมิล าเนา   โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

  งามตา  ธานวีรรณ (2553, หนา้ 100-101) ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลโรงเรยีน สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษายโสธร ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับ

ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน
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พบว่า ปัจจัยด้านผู้น าเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก ปัจจัยด้านแรงจูงใจ อยู่ในระดับมาก 

ปัจจัยด้านการสื่อสาร อยู่ในระดับมาก 2) ระดับประสิทธิผลโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ดา้นความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

ความสามารถพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ

พัฒนาโรงเรยีนใหเ้ข้ากับสิ่งแวดล้อม และความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

อยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแตล่ะด้านกับประสิทธิผลโรงเรยีน พบว่า 

ประสิทธิผลโรงเรยีน มีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

ปัจจัยด้านการสื่อสาร ในทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.054) ปัจจัยในภาพรวมสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลทั้ง 3 ด้าน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

พหุคูณสะสมเท่ากับ .59 และสามรถพยากรณ์ได้ร้อยละ 34.90 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 

  สุชาดา  สุขบ ารุงศลิป์ (2553, หนา้ 96-99) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวิศวกรรมแหลมฉบังจังหวัดชลบุรีดว้ยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ปัจจัย

กระตุน้และปัจจัยค้ าจุน 10 ด้านประกอบด้วยความส าเร็จของงานการได้ความยอมรับนับ

ถือความก้าวหน้าความรับผิดชอบลักษณะของงานที่ปฏิบัติตนโยบายและการบริหารงาน

วิธีการปกครองบังคับบัญชาความสัมพันธ์กับผูร้่วมงานเงินเดือนสภาพการท างานพบว่า

ความส าเร็จของงานมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูแนวทางการพัฒนาผู้บริหาร

ควรยกย่องชมเชยครูเมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จรับฟังความคิดเห็นของครูให้ครูมอี านาจในการ

ตัดสินใจมสี่วนรว่มในการก าหนดนโยบายกฎระเบียบของโรงเรียนและผูบ้ริหารวางตัวเป็น

กันเองสง่เสริมให้ครูท ากิจกรรมนันทนาการรว่มกันเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดมีีขัน้ตอนการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจนสนับสนุนในการศกึษาต่อและพิจารณาค่าตอบแทนใหก้ับครูที่มปีริมาณ

งานมากและประสบการณ์มากใหเ้หมาะสมเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  กนกวรรณ  นิสสัย  (2554, หนา้ 93-95)  ได้ศึกษาเรื่อง    แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช  จังหวัดจันทบุรี  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาจันทบุรี  เขต  1  ผลการวิจัยพบว่า   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียน สฤษดิเดช  จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

จันทบุรี  เขต  1  โดยรวมอยู่ในระดับมาก เพื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า  ครูโรงเรียน

สฤษดิเดช  มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานเรียงอันดับ จากมากไปหาน้อย คือ  ด้านความ

ต้องการมีสัมพันธภาพ  ด้านความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด ด้านความต้องการความ
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เจริญก้าวหน้า  ตามล าดับ  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

สฤษดิเดช  จังหวัดจันทบุรี  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี  เขต  

1  จ าแนกตามเพศ  โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  

.05   การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช  จังหวัดจันทบุรี  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี  เขต  1  จ าแนกตาม

ประสบการณใ์นการท างาน   โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ  .05  ยกเว้น  ด้านความต้องการเพื่อความอยู่รอดแตกต่างกันอย่าไม่มีนัยส าคัญทาง

สถิต ิ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช  จังหวัดจันทบุรี  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี  เขต  1  จ าแนกตามรายได้  

โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ ทางสถิติ 

  วนิดา  ประดิษฐ (2554, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศกึษาในวิทยาลัยเกษตรและ

เทคโนโลยีลพบุรี ผลการศกึษาพบว่า เพศ ประสบการณ์ ระดับการศกึษา และคณะ ที่

แตกต่างกันท าให้ระดับความคิดเห็นตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ไม่แตกต่างกัน 

  สิรวิรรณ  สังข์ระกูล (2554,บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนอนุบาลวัดกลางดอนส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรีเขต 1 

ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลวัดกลางดอนส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรีเขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากพิจารณาเป็นรายข้อโดย

เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยดังนี้ด้านความตอ้งการการด ารงอยู่ดา้นความ

ต้องการความสัมพันธภาพด้านความตอ้งการการเจริญก้าวหน้าทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับมาก

และผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลวัดกลางดอน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 1 จ าแนกตามระดับเงินเดือนและ

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานมคีวามแตกต่างกัน 

  ชนันดา  โตใหญ่ดี (2554, หน้า 91-94) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

รูปแบบการตดิต่อสื่อสารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการท างานของครูกลุ่ม

โรงเรียนมัธยมศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาระยองเขต 1 พบว่ารูปแบบการ

ติดตอ่สื่อสารของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการท างานของครูโดยรวมอยู่ในระดับ

มากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการติดตอ่สื่อสารแบบเห็นอกเห็นใจและแบบสั่ง

การอยู่ในระดับมากการตดิต่อสื่อสารแบบมีชีวติชีวาและแบบมีระเบียบอยู่ในระดับปาน
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กลางแรงจูงใจในการท างานของครูโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากโดยความสัมพันธ์

ระหว่างรูปแบบการติดต่อสื่อสารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการท างานของครู

มีความสัมพันธ์กันทางบวกโดยรวมและรายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  อมร  ชูรักษ์ (2554, หนา้ 87-89) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู โรงเรียนอ าเภอเกาะสมุย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสุราษฎรธ์านี 

เขต 1 ผลการวิจัย พบว่าศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนอ าเภอเกาะสมุย 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสุราษฎรธ์านี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนอ าเภอเกาะสมุย สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 จ าแนกตามเพศ มีความแตกต่างกัน อย่าง

ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนอ าเภอเกาะสมุย 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสุราษฎรธ์านี เขต 1 จ าแนกตาม

ประสบการณ ์ภูมลิ าเนา และรายได้รวมต่อเดอืน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05  

  จตุรภัทร  สุวรรณวิเศษ (2555, หนา้ 84-89) ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษา 

ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนครไม่แตกต่างกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครจ าแนกตามสถานภาพแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อจ าแนกตามต าแหนง่และอายุราชการมคีวามแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ณปภัช  อ าพวลิน (2557, บทคัดย่อ) ศกึษาแบบภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา แรงจูงใจในการท างานของครู และความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้ ากับ

แรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขต พื้นที่การศกึษาประถมพิษณุโลก เขต 1

พบว่าแรงจูงใจในการท างานของครู โดยภาพรวมอยู่โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็น รายด้านมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากทั้ง 2 ด้าน เรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ําจุนความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการท างานของครู มี ความสัมพันธ์ทางบวก 
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ในระดับค่าที่ระดับ 05 

 4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 

  Clements (1983, p. 2567-A)  ได้ศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

ภายในและตัวแปรภายนอก  กับความพึงพอใจในงานของเข้าหน้าที่ฝุายกิจการนักศึกษา  

ในวิทยาลัยชุมชน  ผลการวิจัยพบว่า  องค์ประกอบที่ส าคัญท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน  

คือลักษณะของงานรองลงมาได้แก่  ค่าจ้าง  การปกครองปังคับบัญชา  โอกาสก้าวหน้า  

เพื่อนรว่มงาน ความมั่นคงและเรื่องทั่วๆ ไป  องค์ประกอบภายในและองค์ประกอบ

ภายนอกมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานมีสูงกว่าองค์ประกอบของความพึงพอใจ

ในงาน  ในเรื่องค่าจ้าง  โอกาสความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจทุกระดับ  

เจ้าหน้าที่หญิงและเจ้าหน้าที่ชายไม่พงึพอใจในเรื่องโอกาสก้าวหน้า  แตเ่จ้าหน้าที่หญิงมี

ความพึงพอใจในงานมากกว่าเจ้าหน้าที่ชายอย่างมนีัยส าคัญ 

  Burr (1984,p. 3794-A) ได้ศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในงานของผู้บริหารใน

วิทยาลัยชุมชนฟลอริดาและมหาวิทยาลัย   การประยุกต์ทฤษฏีจูงใจ  -  ค้ าจุน  ของเฮิรซ์

เบอร์ก  วัตถุประสงค์ของการวิจัย  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฏีจูงใจ  -  ค้ าจุน  

ของเฮิรซ์เบอร์ก  กับทัศนคติตอ่งานของผูบ้ริหารวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย  และศึกษา

ความสัมพันธ์ของทฤษฏีของเฮิรซ์เบอร์กกับต าแหน่งผูบ้ริหาร  ตลอดจนเปรียบเทียบความ

พึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงาน  ระหว่างผูบ้ริหารในสถานบัน  2 ประเภท  

ผูว้ิจัยได้ใช้การสัมภาษณ์ผู้อ านวยการฝาุยรับนักศึกษา  นายทะเบียน  ผูอ้ านวยการฝาุย

บุคคล ซึง้ผู้วจิัยเห็นว่าเป็นผู้บริหารในระดับกลางในสถาบันอุดมศกึษา  ผลการวิจัยปรากฏ

ว่า  สนับสนุนทฤษฏีของเฮิร์ซเบอร์ก  คือ  ปัจจัยจูงใจก่อให้เกิดความพึงพอใจในปัจจัยจูง

ใจมากกว่าปัจจัยค้ าจุน  และเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของผู้บริหารใน

สถาบันอุดมศกึษา  2  ประเภทแล้ว  พบว่า  ไม่มคีวามแตกต่างในงานระหว่างผูบ้ริหารใน

วิทยาลัยชุมชนและมหาวิทยาลัย  แต่มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญในเรื่องความพึง

พอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงานระหว่างผูบ้ริหารภายในมหาวิทยาลัยและภายใน

วิทยาลัย 

  Ogomaka (1986,p.3563-A)  ได้ศึกษาเรื่อง  องค์ประกอบของแรงจูงใจ

ของครูในโรงเรยีนสอนศาสนาใน  ลองสแองเจอลสิ  พบว่า  ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจคือการ

ได้รับความก้าวหน้าในงาน  รองลงมา  ได้แก่  ด้านการได้การยอมรับนับถือ  ด้าน

ผลสัมฤทธิ์ในงาน ด้านลักษณะของงาน  และแรงจูงใจในภายนอก  ได้แก่  นโยบายของ
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เงินเดอืนด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและด้านสภาพการท างาน  มผีลต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก 

  Ray (1987,p. 24-A)  ได้ศึกษาเรื่อง  ปัจจัยจูงใจของครูโรงเรียน

ประถมศึกษาของรัฐบาลในเมอืงหลวง  พบว่า  การประสบความส าเร็จในงาน   การได้รับ

การยอมรับนับถือความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  กับกลุ่มเพื่อน  ผูป้กครองมีผลในทางบวกกับ

แรงจูงใจ  เงินเดือนความมั่นคงในงานเป็นทั้งทางบวกและทางลบ  แรงจูงใจขึ้นอยู่กับ

แรงจูงใจภายใน  แรงจูงใจภายนอก  ได้แก่  ลักษณะงาน 

  Ramdall (1987, p.21-A)  ได้ศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจของหัวหนา้งานใน 

การปฏิบัติงานโครงการการศกึษาครู  พบว่า  ปัจจัยจูงใจมคีวามสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับ

ความพึงพอใจปัจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับความไม่พงึพอใจ  ปัจจัยจูง

ใจส่งผลในด้านความส าคัญของงาน  ลักษณะของงาน  การได้ท างานตามความสามารถ  

ได้รับงานที่ท้าทายและ การยอมรับนับถือ  ความส าคัญของปัจจัยสุขอนามัย   ได้แก่  

นโยบายเพื่อรว่มงาน  ความรู้ความสามารถในงานของผู้บริหาร  ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร  

เงื่อนไขของงาน 

  Virginie (2008, pp. 325-339) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของผลการ

ปฏิบัติงานกับค่าตอบแทนในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบว่า การปฏิบัติงานกับ

การจา่ยค่าตอบแทนในการจูงใจมีความสัมพันธ์กัน ในขณะที่แรงจูงใจพิเศษที่อยู่ในตัว

บุคคลสามารถเป็นแรงผลักดันให้ตัวบุคคลปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างแท้จรงิ 

  Bradley and Sanjay, 2008, pp. 502-521) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในการให้บริการประชาชน พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมคีวามสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใหข้้อเสนอแนะว่าการท าให้เกิดแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานนั้นจะต้องด าเนนิการเมื่อมีการเรียกร้องถึงผลกระทบต่อการให้บริการ  

ซึ่งแรงจูงใจนีจ้ะท าให้พนักงานให้ความส าคัญและมองว่าองค์กรมคีุณค่า 

  Ibrahim (2009, pp. 724-733) ได้ท าการวิจัยเรื่องผลของแรงจูงใจที่มี

ผลกระทบต่อระดับแรงจูงใจของครู พบว่า ครูมีแรงจูงใจจากปัจจัยต่างๆ ดังนี ้ความมั่นคง

ปลอดภัยในโรงเรียน ความส าเร็จของนักเรียน ความต้องการเป็นครูมืออาชีพ ระดับความ

เชื่อถือในตนเอง การได้รับการยอมรับในสังคม การได้รับผลการประเมินเชงิบวก 

ความส าเร็จของงาน บรรยากาศในโรงเรียน สัมพันธภาพที่ดรีะหว่างครู การรับรู้

ความสามารถของตน ต าแหนง่ของงาน การรับรู้คุณค่าของความส าเร็จ การบริหารและ
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การจัดการที่มีประสิทธิภาพ ความปลอดภัยในเรื่องสุขภาพ และการเตรียมความพร้อม

ก่อนเกษียณอายุ นอกจากนี้ยังได้ศึกษาถึงผลกระทบทางลบของระดับแรงจูงใจ ได้แก่ การ

แขง่ขันการท างาน การอยู่ภายใต้กฎระเบียบการบังคับบัญชา และการขาดแคลนเทคโนโลยี  

  จากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกล่าวถึง  พอสรุปได้ว่า  แรงจูงใจในการท างาน

ของครูในการท างานต่างกันย่อมมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันจะมากหรอืน้อย

นั้นอาจขึน้อยู่กับหนว่ยงานหรอืสถานการณ์ในการท างาน  ดังนัน้จงึตอ้งศึกษาแรงจูงใจใน

การท างานของบุคลากรในองค์กรและนอกองค์กรที่มีองค์ความรูเ้พิ่มเติม  เพื่อเสริมสร้าง

แรงจูงใจต่อไปผูว้ิจัยสังเคราะหไ์ด้ว่าแรงจูงใจในการท างานของครูมีสว่นส าคัญอย่างยิ่งที่

จะท าให้การจัดการศกึษาบรรลุเปูาหมาย รวมถึงมสี่วนส าคัญที่ท าให้องค์กรประสบ

ความส าเร็จ ดังนัน้ผูว้ิจัยจงึมีความประสงค์ที่จะท าการวิจัยในหัวข้อความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการท างานของครูกับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬเพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้

ศกึษาตัวแปร ดังตอ่ไปนี้ 

  แรงจูงใจในการท างานของครู 10  ดา้น 

   1. ปัจจัยจูงใจ 

    1.1 ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 

    1.2 การยอมรับนับถือ 

    1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

    1.4 ความเจรญิก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่ 

    1.5 ความรับผดิชอบ 

   2. ปัจจัยอนามัย 

    2.1 สถานการณ์ในองค์กร 

    2.2 ความสัมพันธ์กับบุคลากร 

    2.3 คุณภาพการบังคับบัญชา 

    2.4 นโยบายและการบริหาร 

     2.4.1 เงินเดอืนและค่าจ้าง 

  ประสิทธิผลโรงเรยีนซึ่งก าหนดจากการปฏิบัติภารกิจทั้ง4 ด้าน คอื          

การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงาน

ทั่วไป 
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